Plan de bienestar para la compañía Cusezar S.A Bogotá. by González Britel, Ivonne Yasbleidy et al.
 i 
 
RAE 
1. TIPO DE DOCUMENTO: Trabajo de grado para optar por el título de ADMINISTRACION DE EMPRESAS  
2. TÍTULO: PLAN DE BIENESTAR PARA LA COMPAÑÍA CUSEZAR S.A.  BOGOTÁ 
3. AUTORES: Ivonne González Britel, Ángela Sánchez Ochoa, Catalina Santacruz Jiménez  
4. LUGAR: Bogotá, D.C.  
5. FECHA: Marzo de 2013  
6. PALABRAS CLAVE: Bienestar, Clima Organizacional, Balance Vida-Trabajo, Colaboradores, Calidad  de vida  
7. DESCRIPCIÓN DEL TRABAJO: El objetivo principal de este proyecto es Diseñar un plan de bienestar que 
permita generar un ambiente de balance vida-trabajo y aumentar el compromiso de los colaboradores en la 
compañía Cusezar S.A. Bogotá. 
8. LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN: Línea de Investigación de la USB: Responsabilidad Social. Campo Temático 
del Programa: Plan de Bienestar para el área de Gestión Humana   
9. FUENTES CONSULTADAS: Biblioteca practica de negocios, Tomo III Administración de personal y recursos 
humanos, Mc  Graw Hill., - Empresa privada y responsabilidad social, Editores, Olga Lucia Toro, German Rey. - 
Metodología de la investigación cualitativa, 5 Edición, Deusto.,- Metodología de Investigación, Neil J. ,alkind, 
Prentice Hall, México, 1999.,-Ética en las organizaciones construyendo confianza Manuel Guillén Parra La ética y 
la responsabilidad social de la organización. Pag. 272., -Ascolfa Encuentro Internacional de Investigación en 
Administración 2009: “Responsabilidad Social de la  Administración en el Mundo., Administración de recursos 
humanos, Idalberto Chiavenato, Mc Graw Hill, Octava edición.  
10. CONTENIDOS:  Cusezar S.A. Bogotá potencializa constantemente el talento humano de su equipo de trabajo   
con reconocimientos a sus colaboradores de diferentes maneras: celebrando los días especiales, entregando 
comisiones, generando convenios, realizando diversas actividades deportivas y con las familias; por el logro de 
sus objetivos, el cumplimiento de las metas y  el  desempeño, dichas actividades permiten la aplicación balance 
vida-trabajo. Para tal fin cuentan con aliados estratégicos como la  Caja de Compensación  Colsubsidio que 
aporta al desarrollo integral de los Colaboradores, dentro de las actividades para generar soluciones a la empresa 
frente a la rotación de personal y el riesgo psicosocial se encuentran estrategias para: Plan de Vivienda, Riesgo 
psicosocial y Convenio Especial.  La elaboración de la propuesta del Plan de Bienestar está directamente 
relacionada con los Objetivos corporativos debido a que las actividades, capacitaciones, beneficios entre otras 
deben ir enfocadas a contribuir al cumplimiento de los mismos 
11. METODOLOGÍA: Tipo de estudio: Se utilizó para el desarrollo de este proyecto la investigación descriptiva, 
puesto que se realizó una descripción de sucesos, situaciones, costumbres y actitudes de los colaboradores de 
Cusezar S.A en Bogotá. Se recopilaron  las diferentes actividades de bienestar que realiza la compañía a sus 
colaboradores, a través del Departamento de Recursos Humanos, quien suministro Folletos, Formatos, 
presentaciones, boletines entre otras. Una vez conocida la información se establecieron los parámetros para la 
elaboración del plan de bienestar. 
12. CONCLUSIONES: La RSE se ha convertido en una ventaja competitiva como mecanismo de reconocimiento 
y posicionamiento para las compañías y su integración en las operaciones se ha vuelto cada vez más voluntario; 
por ello la idea de implementar un plan de Bienestar  le permitirá a la empresa cumplir con un concepto ético 
desde la dimensión interna dando a conocer las ventajas que tiene como empleador, estableciendo y  
manteniendo mejores relaciones con todos los stakeholders generando un balance entre  vida-trabajo  que 
contribuye al desarrollo económico de la misma.   
Los administradores constituyen un grupo de liderazgo en la RSE  porque asumen con responsabilidad las 
decisiones del bien común, por ello se hace necesario conocer el entorno laboral y el ambiente de trabajo en el 
que se desempeñan los colaboradores y brindar bienestar es un factor de crucial importancia para que en la 
organización exista un ambiente de trabajo ameno para obtener resultados positivos y utilidades dentro de la 
compañía. Así mismo mejorar la calidad de vida y la de  sus familias ayuda a obtener mayor productividad y 
aumentar beneficios lo cual se convierte en una relación gana-gana.  
Como resultado de la elaboración del plan de bienestar se evidencia por parte de la compañía el interés  por 
realizar  la implementación de este proyecto de grado. 
   
 
PLAN DE BIENESTAR PARA LA COMPAÑÍA CUSEZAR S.A.  BOGOTÁ  
IVONNE GONZÁLEZ BRITEL 
ÁNGELA SÁNCHEZ OCHOA 
CATALINA SANTACRUZ JIMÉNEZ  
UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA  
FACULTAD DE CIENCIAS  EMPRESARIALES 
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS 
BOGOTÁ, D.C. 
 
 ii 
 
 
PLAN DE BIENESTAR PARA LA COMPAÑÍA CUSEZAR S.A. BOGOTÁ. 
  
 
 
 
 
Ivonne González Britel 
Ángela Sánchez Ochoa 
Catalina Santacruz Jiménez 
 
 
 
 
Universidad de San Buenaventura, Sede Bogotá 
Facultad de Ciencias Empresariales 
Programa de Administración 
2012 
 
 
 iii 
 
 
PLAN DE BIENESTAR PARA LA COMPAÑÍA CUSEZAR S.A. BOGOTÁ 
 
 
 
Trabajo de grado para optar al título de: 
Administradora de Empresas 
Ivonne González Britel 
Ángela Sánchez Ochoa 
Catalina M. Santacruz Jiménez 
Informe de Investigación 
Jhon Lozada 
 
 
Universidad de San Buenaventura, Sede Bogotá 
Facultad de Ciencias Empresariales 
Programa de Administración 
2012 
 
 iv 
 
 
 
TABLA DE CONTENIDO 
 
INTRODUCCION .................................................................................................................... 1 
1. Problema............................................................................................................................. 2 
1.1. Planteamiento  de problema ......................................................................................... 2 
1.2. Formulación problema .................................................................................................. 2 
1.3. Sistematización del problema ....................................................................................... 2 
2. Objetivos ............................................................................................................................. 3 
2.1. Objetivo General: .......................................................................................................... 3 
2.2. Objetivos Especificos .................................................................................................... 3 
3. Justificación ........................................................................................................................ 3 
4. Marco Referencial ............................................................................................................... 4 
4.1. Marco Contextual ......................................................................................................... 4 
4.1.1. En Cusezar s.a. Bogota. ........................................................................................ 4 
4.1.2. Gestión Humana y su evolución en la historia ........................................................ 5 
4.2. Marco Teórico ............................................................................................................... 9 
4.3. Marco Conceptual....................................................................................................... 22 
4.4. Marco Legal ................................................................................................................ 27 
5. Diseño Metodológico ......................................................................................................... 30 
5.1. Tipo de Estudio ........................................................................................................... 30 
5.2. Método ....................................................................................................................... 30 
6 Pràcticas y Beneficios que favorecen el desarrollo integral 
6.1  Reconocimientos y Beneficios ................................................................................. 31 
 v 
 
6.1.1. Beneficios de Cusezar S.A Sede Bogota ............................................................. 33 
6.1.2. Practicas que permitan el cambio y aplicación del beneficio balance vida trabajo 35 
6.1.3. Balance Vida - Trabajo ......................................................................................... 38 
6.1.4. Motivaciones y necesidades de los colaboradores ............................................... 40 
6.2 Contribución de la Caja de Compensación al desarrollo integral de los Colaboradores 
de Cusezar S.A. ................................................................................................................ 42 
6.2.1 Antecedentes Caja de Compensación Familiar Colsubsidio ............................ 42 
6.2.2 Normatividad Cajas de Compensación.................................................................. 43 
6.2.3 Beneficios Corporativos que brinda  la Caja de Compensación ............................ 44 
6.3. Propuesta para estructurar el plan de bienestar en Cusezar S.A. Bogota. .................. 53 
6.3.1. Objetivos Corporativos Cusezar S.A Bogotá ........................................................ 53 
6.3.2. Objetivo Plan de Bienestar ................................................................................... 54 
6.3.2.1. Lealtad hacia la empresa ............................................................................... 54 
6.3.2.2. Retención de Talentos ................................................................................... 55 
6.3.3. Responsables ...................................................................................................... 55 
6.3.4. Cultura Organizacional ......................................................................................... 56 
7. Conclusiones .................................................................................................................. 568 
BIBLIOGRAFIA ................................................................................................................... 579 
TABLA DE ANEXOS ............................................................................................................. 60 
 
 
 
 1 
 
INTRODUCCION 
 
Actualmente la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)  ha adquirido 
especial relevancia a nivel mundial  por parte de los organismos internacionales, El 
Estado, la Empresa privada y la sociedad Civil, como herramienta estratégica que 
promueve  grandes cambios y desafíos generando   una nueva cultura empresarial y 
su relación ética con los empleados (los Stakeholders) que son la primera parte 
interesada con la que las organizaciones deben actuar de manera responsable.                                  
   Los Directivos de las Organizaciones han comprendido la importancia de 
asignar recursos y tiempo para el mejoramiento de la productividad brindando 
bienestar a la fuerza laboral,  por ello reflejan su accionar en primera instancia con 
sus empleados y su familia, mediante una relación gana-gana, por medio de 
programas y actividades identificados en los  planes de bienestar, los cuales  
permiten lograr el sentido de pertenencia y compromiso de los colaboradores, 
mejorando la disposición hacia el trabajo y el aumento de la productividad, aportando 
al logro de las metas de la organización y al reconocimiento social en un mercado 
altamente competitivo evolucionando hacia un modelo de valor compartido en la que 
todos ejercen un rol clave. 
El desarrollo de esta investigación se realiza con el fin de apoyar la RSE 
interna de Cusezar S.A,  a través del diseño de un plan de bienestar donde se 
establecen actividades y programas que aporten al cumplimiento de los objetivos de 
calidad y las competencias organizacionales, respaldado por los mandos altos de la 
empresa;  formando empleados más comprometidos, generando alta capacidad de 
atraer el mejor talento humano obteniendo una mejor reputación como empleador y 
como marca; y para los empleados mejorar la calidad de vida-trabajo facilitando el 
desarrollo y formación  mediante actividades de bienestar que potencialicen el 
desarrollo del colaborador contribuyendo a la cultura organizacional de acuerdo a las 
tendencias mundiales. 
 2 
 
1. Problema 
1.1. Planteamiento  de problema 
En la compañía Cusezar S.A. Bogotá se identifica la necesidad de estructurar 
un Plan de Bienestar a raíz de la información suministrada por parte del área de 
Recursos Humanos, quien reporta un alto índice de rotación y la necesidad de 
buscar estrategias para la retención de talentos mediante factores claves para el 
equilibrio vida-trabajo, además se busca favorecer el cumplimiento de la 
normatividad de riesgo psicosocial que repercute en el desempeño de las actividades 
diarias de los colaboradores. 
De igual forma se pretende apoyar y fortalecer el área de Recursos Humanos, 
con esta propuesta valor se busca generar una conexión emocional y positiva con el 
trabajo, dando a conocer beneficios, reconocimientos y actividades que en cierta 
medida son desconocidas para los colaboradores y donde Cusezar S.A Bogotá 
pierde un aliado estratégico y la oportunidad de lograr la alineación con los Objetivos 
Corporativos que plantea.  
Como consecuencia la compañia pierde  la oportunidad de proyectarse como  
una empresa Socialmente Responsable a nivel interno con uno de los grupos de 
interes, que son los  colaboradores quienes deben ser apoyados  para la obtención 
de un Desarrollo Integral dandole un valor agregado a la Compañía. 
1.2. Formulación problema  
¿Cómo desarrollar un Plan de Bienestar para la Compañía Cusezar  S.A Bogotá? 
1.3. Sistematización del problema  
- ¿Qué alternativas de planes de bienestar se implementan en Cusezar S.A.  
- ¿Cuál es la contribución o insumos que provee la Caja de Compensación 
Familiar de Colsubsidio para el Plan de bienestar? 
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- ¿Cuáles son las actividades y programas de bienestar que favorecen el 
resultado de los objetivos de la compañía desde la perspectiva de 
Responsabilidad Social Empresarial? 
 
2. Objetivos 
2.1. Objetivo General: 
Diseñar un plan de bienestar que permita generar un ambiente de balance vida-
trabajo y aumentar el compromiso de los colaboradores en la compañía Cusezar S.A. 
Bogotá. 
2.2. Objetivos Especificos  
1.    Determinar  los beneficios corporativos otorgados a los colaboradores que 
favorezcan el desarrollo integral. 
2.    Reconocer las actividades de bienestar que ofrece la Caja de Compensación 
Colsubsidio que contribuyan al Desarrollo Integral de los colaboradores. 
3.    Establecer el plan de bienestar apoyados con la Caja de Compensación 
familiar Colsubsidio.  
3. Justificación 
Basados en los procesos adelantados  en Cusezar S.A Bogotá y  con la 
información suministrada por el departamento de recursos humanos se identifica en 
la empresa  que una de las necesidades es retener por mayor tiempo a los 
colaboradores a través de un plan de bienestar que genere equipos motivado que 
sobrepasen con compromiso su rol para el cumplimiento de las metas corporativas, 
es por ello que se busca crear un ambiente socialmente responsable, creando 
fidelidad y lealtad hacia la compañía por lo tanto surge la necesidad  del diseño de un 
Plan de Bienestar para los colaboradores de Cusezar S.A  por parte de la compañía 
reconociendo el talento humano como capital  potencial en la  empresa y 
enfocándose en la RSE  a nivel interno. 
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A partir de esta información y teniendo en cuenta el balance vida trabajo se ha 
desarrollado con el apoyo  de  la caja de compensación Familiar Colsubsidio y las 
actividades actuales de la compañía el Plan de Bienestar que permitan contribuir  al 
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y su grupo familiar mediante 
un cronograma de actividades que responda a la satisfacción de las necesidades 
tanto organizacionales, como individuales dentro del contexto laboral,  teniendo como 
fin fortalecer el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la compañía, 
permitiendo reducir la rotación de personal, el riesgo psicosocial  aumentando  la 
fidelización de los empleados hacia la empresa. 
De igual forma con este Plan de Bienestar se busca lograr un impacto en la 
cultura organizacional, al igual que atraer, motivar y retener personas competentes y 
comprometidas, promoción de prácticas que den lugar a un mejor desempeño y 
generar experiencias positivas que se vean reflejadas en el reconocimiento de la 
imagen corporativa.   
5. Marco Referencial  
5.1. Marco Contextual  
5.1.1. En Cusezar S.A. Bogota. 
Cusezar S.A., es una compañía colombiana  del sector de la construcción 
tiene sus orígenes hacia el año 1.956, dedicándose  al desarrollo de proyectos 
inmobiliarios y obras de infraestructura a nivel nacional.  
Con el paso del tiempo se ha encaminado hacia una actividad integrada, 
especializándose en la implementación y desarrollo de procesos industrializados de 
diseño y construcción de proyectos de inversión, vivienda y oficinas, obras de 
infraestructura y ejecución de macroproyectos urbanísticos y comerciales. 
Es generadora de aproximadamente 25.000 empleos directos y de construir 
70.000 viviendas, apoyadas de  las diferentes áreas de la compañía presentando una 
sinergia y relación continua  que contribuyen al logro de objetivos empresariales.   
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Partiendo desde el área Administrativa que busca garantizar el cumplimiento 
de las metas de escrituración e ingresos de la compañía. En cuanto al área 
comercial, servicio al cliente, ventas  y mercadeo pretende promocionar, 
comercializar y vender un portafolio de servicios de forma integral, el cual facilite el 
cumplimiento de las metas propuestas.  
De igual forma cuenta con el área Técnica encargada de construir 
edificaciones y obras de urbanismo que cumplan con las especificaciones y  diseños 
técnicos establecidos por la organización, garantizando la oportuna entrega del 
producto y el cumplimiento del presupuesto de obra, de la mano se encuentra el área 
de Diseño se encarga de elaborar los diseños arquitectónicos, urbanísticos y 
técnicos para todos los proyectos, garantizando que cumplan con la normatividad, 
requisitos técnicos y legales y las necesidades establecidas por el proceso de 
concepción del proyecto.  
5.1.2. Gestión Humana y su evolución en la historia  
Dado lo anterior es importante conocer  el surgimiento y evolución de la 
Gestión Humana en el mundo, esta tiene su origen en el siglo XIX con la aparición 
del modelo de producción que buscaba la producción en serie, organización basada 
en la división del trabajo y nacimiento de la clase obrera.  
Esto dio lugar a la generación de conflictos entre empresarios y obreros 
conduciendo en muchos casos a situaciones violentas y a que los condiciones de 
trabajo afectaran la salud física y mental del trabajador repercutiendo directamente 
en la productividad.  
Condiciones como las anteriormente mencionadas marcaron el surgimiento de 
la Gestión Humana, cuyo esfuerzo se centro en buscar la paz industrial, desarrollar 
hábitos y carácter de los trabajadores y controlar ritmos de producción.  Para tal fin, 
las actividades se centraban en conformación de clubes sociales, en el mejoramiento 
sanitario de las fábricas y en programas de vivienda, recreación y seguridad social, 
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las oficinas encargadas de atender los recursos humanos eran denominadas 
Secretarías de Bienestar.  
Con el desarrollo de la Administración Científica se lograron avances que aun 
se encuentran vigentes: división del trabajo, relación de mando y control, la 
importancia de la selección del trabajador y su entrenamiento al igual que una 
remuneración equitativa. Estos factores debieron ser reforzados por la  psicología 
aplicada a factores psicológicos y fisiológicos vinculados con la fatiga y la monotonía, 
circunstancias que dieron pie a la Administración de Personal.  
Posteriormente hubo circunstancias como: el fracaso del libre mercado que 
obligó a la intervención del Estado como regulador de las relaciones económicas y 
específicamente de las relaciones laborales.  Por otra parte el reconocimiento del 
conflicto entre la clase obrera y empresarial como consecuencia el área de gestión 
humana se denominó Departamento de Relaciones Industriales. Este departamento 
tenía otra tarea adicional y era tratar de determinar e intervenir las condiciones que 
afectan la capacidad humana para el trabajo, orientada hacia las motivaciones y 
satisfacciones por parte del trabajador para aumentar la productividad, basadas en 
trabajo en equipo, negociación colectiva y mayor participación.  
La Gestión Humana asumió su tarea central que fue el apoyo a la gerencia 
para cumplir los objetivos estratégicos  y el área paso a denominarse Gerencia de 
Recursos Humanos, adicional adquirió otras responsabilidades como gestión del 
cambio y de la cultura organizacional, desarrollo de capacidades organizacionales, 
fomento de prácticas de alto rendimiento y entrenamiento intercultural. El último 
desarrollo se generó a partir del reconocimiento de la importancia de los activos 
intangibles, la valoración del conocimiento como fuente de riqueza y su aplicación 
para el logro de ventajas competitivas, en donde se esperaba que el trabajador fuera 
creativo e innovador, a raíz de esto el área se denominó Gerencia del Talento 
Humano.  
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La acción central de Gestión Humana se orientó a responder a problemas 
críticos tales como: el aumento de la productividad, la retención de clientes, 
mejoramiento de la calidad.  
ESTADIOS EN LA EVOLUCION DE LA GESTION HUMANA Y SUS FOCOS 
CENTRALES.  
 
Calderón, G., Naranjo, J., Álvarez C. (2010) Gestión Humana en Colombia: roles, 
prácticas, retos  y limitaciones. Editorial Luna Libros. Bogotá      
 
Actualmente la Gestión Humana trasciende los procesos propios de la 
administración de personal, y se transforma en la organización del trabajo, el manejo 
de las relaciones laborales en un sentido amplio no restringido a las relaciones 
sindicales, la gestión de las prácticas de recursos humanos y la comprensión de los 
mercados laborales, para apuntar al cumplimiento de los objetivos organizacionales 
mediante el soporte a las estrategias empresariales y el desarrollo de las personas. 
Por lo tanto la Gestión Humana no es una preocupación exclusiva del área, 
debe partir desde la cúspide de la organización, debe ser un compromiso a todos los 
niveles directivos que tengan responsabilidad por personas a cargo, es allí donde el 
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área se convierte en el socio estratégico de la dirección y en el vocero de los 
empleados.     
Teniendo presente los grandes avances y retos importantes que esta viviendo 
hoy en día la Gestión Humana se identifica la necesidad de que la empresa Cusezar 
S.A Bogotá, cuente con un Plan de Bienestar acorde a las necesidades del personal 
que contribuye al desarrollo de su actividad y ante todo al logro de los objetivos 
corporativos.  
En este sentido el Bienestar es un medio para generar compromiso y no se 
debe limitar a actividades asistencialistas o al suministro de condiciones adecuadas 
de trabajo. Sumado a esto se encuentran las relaciones con el Jefe para garantizar el 
bienestar y comprometer al empleado con la empresa, así como la retroalimentación, 
que en la medida en que reduce la incertidumbre reduce el estrés y hace más 
agradable el ambiente de trabajo.  
Existen varias formas en las cuales las empresas potencializan las habilidades 
del talento humano mediante mecanismos de compensación variables para premiar 
el esfuerzo adicional y el logro de objetivos que va más allá de los planteados en el 
plan estratégico de la organización.  
Los planes de bienestar tienden a fortalecer la sensación de logro y resultado 
en la organización, reconociendo e identificando actitudes comportamientos de 
servicio hacia el cliente interno y externo, trabajo en equipo entre las diferentes áreas 
y labores de alto impacto en la organización con el fin de generar una cultura del 
reconocimiento.  
Estas prácticas pueden ser diversas: bonos y pagos económicos, 
premios especiales, reconocimientos simbólicos, eventos especiales, inclusión 
de la familia en este tipo de actividades, promociones, incrementos salariales 
siempre sobre la base de valorar el desempeño superior.  
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Adicional a estas prácticas el diseño de Programas de Bienestar apuntan al 
fortalecimiento de las relaciones familiares o de la compañía con la familia, convenios 
de bienestar laboral que integran la familia, promoción del desarrollo de los hijos, 
mejoramiento del nivel y calidad de vida (préstamos y auxilios), buen uso del tiempo 
libre, asesoría en psicología, talleres y actividades lúdicas, manejo del estrés, 
celebración de fechas especiales, actividades culturales y de salud. Las buenas 
prácticas son importantes y necesarias para tener éxito en la Gestión del talento 
humano. 
  
5.2. Marco Teórico  
La RSE en el ámbito de las organizaciones ha presentado diferentes 
concepciones como obligación legal, reacción social, sensibilidad social y  actuación 
social. 
La RS entendida como obligación Social  (Friedman 1962)  es aquella 
perspectiva teórica que define que la única responsabilidad de la organización es 
realizar su actividad dentro de los límites legales y normativos que impone la 
sociedad. La responsabilidad primaria de quién dirige un negocio es hacia sus 
empleadores y por consiguiente tendrá que aumentar las utilidades.  Según este 
enfoque si las  empresas se dedicaran a fines distintos a los económicos, estarían 
abandonando el marco de sus competencias, para las que no estarían preparadas, y 
terminarían perjudicando al cliente final. Libro Capitalism and Freedom. 
La RS entendida como reacción Social Es aquella perspectiva teórica que 
defiende que la responsabilidad de una organización es realizar su actividad sin 
limitarse exclusivamente a los limites legales o normativos vigentes, sino dando 
respuesta a los requerimientos o exigencias de los diversos grupos sociales.  
Las quejas por abusos en el uso de la información, la falta de seguridad en 
algunas organizaciones, las discriminaciones raciales, las prácticas abusivas sobre 
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grupos desprotegidos, y muchos otros comportamientos denunciados por la opinión 
pública han llevado a numerosas organizaciones a asumir este enfoque. 
La RS entendida como sensibilidad Social Es la perspectiva teórica que 
defiende que la responsabilidad social de una organización es realizar su actividad 
sin limitarse exclusivamente a cumplir las leyes y reglas del juego, sino anticipándose 
a las necesidades sociales, más allá de la obligación y de la reacción ante problemas 
particulares. (Sethi 1975) Se trata de una visión de la responsabilidad que es 
preventiva, más que curativa. Entiende que cualquier organización, como elemento 
constitutivo de una sociedad, deberá tomar partido por los asuntos de interés público.  
La RS entendida como actuación Social Es la perspectiva teórica que 
defiende que la responsabilidad social de una organización debe estar integrada en 
todas sus acciones, y por tanto, debe contar con principios éticos de responsabilidad 
social, con procesos para su puesta en practica y con instrumentos para la 
evaluación de estas actuaciones. (Wood 1991) Incorpora los enfoques anteriores, 
pero distinguiendo principios, procesos y políticas; distingue niveles institucional, 
organizativo y personal.  
Los principios de responsabilidad social deben tener implicaciones en tres 
planos: el personal,  el organizativo y el institucional. Se trata por tanto de un enfoque 
de responsabilidad social que integra a los tres enfoques anteriores, pero que supera 
la racionalidad estrictamente económica e incorpora juicios, criterios, de racionalidad 
ética, Este enfoque coincide en el tiempo,  y en buena parte de sus contenidos, con 
el surgir del movimiento a favor de la ética en las organizaciones, especialmente en 
los ámbitos empresariales y políticos. 
Grandes Enfoques de RSE  
Liberal: La RSE de un negocio es aumentar sus ganancias sin pretender 
asumir otras obligaciones o responsabilidades que no le corresponden, (Friedman, 
2009). 
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Papel social: La RSE no es exclusiva de las empresas, sino de todas las 
instituciones de la sociedad aunque el papel de la empresa en el tema es vital en su 
legitimación, (Druker, 2009). 
Ética: La RSE debe asumirse desde un enfoque integral, que permita 
dimensionar la moral equilibradamente con el criterio económico logrando la 
legitimidad o validez que requiere la empresa como institución social,  (Cortina, 
2009). 
Actual: La integración voluntaria por parte de las empresas de las 
percepciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus 
relaciones con sus interlocutores (Libro verde de la comunidad Europea) 
Conceptos de Responsabilidad Social Empresarial por diferentes instituciones: 
 
 Autor Definición  
Centro 
Colombiano de 
Responsabilidad 
Social CCRE, 
2007 
La responsabilidad social empresarial es un concepto ético, 
que permite alinear a la empresa con los valores cívicos en 
todas sus relaciones internas y externas. No se trata de un 
simple recurso estratégico para mejorar la imagen de la 
compañía o  para ganarse un segmento sensible del 
mercado,  pues supone procesos de formalización que 
mejoran y cualifican la gestión. La ética, a diferencia del 
derecho, es una forma de autorreflexión y autorregulación 
que se basa en la confianza diálogo y convicción compartida. 
Por lo tanto las competencias para dialogar son la primera 
competencia para dialogar procesos de Responsabilidad 
Social de las Empresas 
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Centro 
Colombiano de 
Responsabilidad 
Social CCRE, 
2008 
La responsabilidad social empresarial puede definirse como 
la capacidad de respuesta que tiene una empresa o una 
entidad, frente a los efectos e implicaciones de sus acciones 
sobre los diferentes grupos con los que se relaciona 
(stakeholders o grupos de interés). Dicha responsabilidad es 
la firma como las empresas se relacionan entendiendo como 
sus actividades se orientan a satisfacción de las necesidades 
y expectativas de sus miembros, de la sociedad y de quienes 
se benefician de su actividad comercial, así como también, al 
cuidado y preservación del entorno.  
Holme y Richard 
Watss, Word 
Consejo 
Empresarial para 
el Desarrollo 
Sostenible 
El continuo compromiso de los negocios para conducirse 
éticamente y contribuir al desarrollo económico mientras 
mejoran la calidad de vida de sus empleados y familias, así 
como de la comunidad local y la sociedad en general. 
Canadian 
Business for 
social 
Responsability  
Es el compromiso de una compañía de operar de manera 
económica y ambientalmente sostenible mientras reconoce 
los intereses de sus públicos de interés. Estos incluyen 
inversionistas, clientes, empleados, ocios de negocios, 
comunidades locales, el ambiente y la sociedad en general.  
Libro Verde de la 
Comisión de la 
Unión Europea 
Un concepto por el que las compañías deciden 
involuntariamente contribuir a una mejor sociedad y  a un 
ambiente limpio. Ser socialmente responsable no significa 
solamente cumplir plenamente las obligaciones jurídicas, sino 
también más allá de su cumplimiento invirtiendo<<más>> en 
el capital humano, el entorno y las relaciones con sus 
interlocutores. 
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Baltazar 
Caravedo, Centro 
Empresarial de 
Inversión Social 
(CEDIS), 
Panamá 
Es una filosofía corporativa adoptar por la alta dirección de la 
empresa para actuar en beneficio de sus propios 
trabajadores, sus familias y el entorno  
Fundación 
Empresa y 
Sociedad España  
La empresa no podrá limitarse o a ser una mera explotación 
económica en el sentido tradicional del concepto. Adquirirá 
un mayor protagonismo en la sociedad en tanto que sea 
socialmente responsable lo cual incorpora aspectos como 
que sus productos y servicios sean aceptados por los 
ciudadanos, cumpla estrictamente la normativa vigente, sus 
directivos tengan un comportamiento ético intachable, 
conceda una importancia adecuada a la relación con sus 
empleados sea responsable con el medio ambiente y apoye a 
las personas mas desfavorecidas de las comunidades en las 
que opera. 
Foro de la 
empresa y la 
Responsabilidad 
social en la 
Américas 
Aunque no existe una definición única, esta generalmente se 
refiere a una visión de los negocios que incorpora el respeto 
por los valores éticos, las personas, las comunidades y el 
medio ambiente, es vista como un amplio set de políticas, 
prácticas y programas integrados en la operación 
empresarial, que soportan el proceso de toma de decisiones 
y son premiados por la administración.  
Centro para la 
acción de 
Responsabilidad 
Social Guatemala 
No es filantropía, no son acciones sociales independientes, y 
no son obligaciones ni imposiciones a las empresas. Más 
bien, es una estrategia o una forma de actuar de la empresa 
en su interrelación con todos los actores que la rodean y que 
se convierte en una ventaja competitiva. 
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Centro Mexicano 
para la 
Filantropía 
(CEMEFI), 
México 
Es cumplir integralmente con la finalidad de la empresa en 
sus dimensiones económica, social y ambiental, en sus 
contextos interno y externo. Esta responsabilidad lleva, por 
tanto a la actuación consciente y comprometida de mejora 
continua, medida consistente que permite a la empresa ser 
más competitiva no a costa de, sino respetando y 
promoviendo el desarrollo pleno de las personas, de las 
comunidades en que opera y del entorno, atendiendo las 
expectativas de todos sus participantes: inversionistas, 
colaboradores, directivos, proveedores, clientes, gobierno, 
organizaciones sociales y comunidad. 
La ANDI  
La respuesta que la empresa debe dar  a las expectativas en 
los sectores con los cuales ella tiene relación, en materia de 
desarrollo integral de sus trabajadores y en el aporte a la 
comunidad que le permitió crecer y desarrollarse. 
Prince of Wales 
Business 
leadership forum 
Inglaterra 
La responsabilidad social es el conjunto de prácticas 
empresariales abiertas y transparentes basadas en valores 
éticos y en el respeto hacia los empleados, las comunidades 
y el ambiente. 
Fuente: Adaptado de Garcés 2007 
Tipos de Responsabilidad Social 
Bestraén y Pujol (citados por Solano 2005) Presentan una clasificación de 
responsabilidad social que incluye tres categorías: primarias, secundarias y terciarias 
Las responsabilidades primarias son inherentes a la misma actividad, entre las 
principales se pueden citar: brindar productos de de calidad a precios justos y crear 
riqueza en la empresa y en la sociedad. 
Las responsabilidades secundarias son aquellas que exceden lo obligatorio y 
cuya aplicación requiere esfuerzos de la empresa. Dividen estas responsabilidades 
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entre aquellas que se contraen con los trabajadores y aquellas que configuran las 
relaciones con la comunidad.  
 Las obligaciones con los trabajadores son: Ofrecer calidad de trabajo en 
equilibrio con la vida extra laboral. 
 Las obligaciones con la comunidad son: Identificar y mitigar o evitar los 
impactos negativos sobre el ambiente, cumplir la leyes y reglamentos que le sean 
aplicables, distribuir equitativamente la riqueza generada promover una empresa 
sostenible y en crecimiento.  
En cuanto a las responsabilidades terciarias son aquellas que no están 
incluidas en la actividad específica de la empresa.  
Ante el fenómeno de la globalización, el desarrollo tecnológico, la continua 
búsqueda de la calidad y productividad, se comprueba que hay una estrecha relación 
entre la organización y las personas, y que cada una depende de la otra.  
Por ello, las organizaciones están cambiando sus conceptos y prácticas 
gerenciales, puesto que identificaron que la principal ventaja competitiva se deriva de 
las personas; porque son ellas quienes mantienen, conservan y permiten crecer la 
compañía a lo largo del tiempo. A través de las personas se logra un estatus en el 
mercado. Por otra parte, son éstas las que producen, venden, toman decisiones, 
comunican, lideran, supervisan y gerencian; en pocas palabras, para que exista una 
organización se requiere del ser humano.  
Así mismo, en lo que se refiere a las personas, es importante pertenecer a una 
organización puesto que en ellas se consume el tiempo de trabajo que a fin de 
cuentas es un tiempo considerable de las vidas de los individuos y que por medio de 
este, ellas pueden subsistir y alcanzar el éxito personal. 
Por otro lado, tal como menciona Idalberto Chiavenato  en su texto “Gestión 
del Talento Humano”  Durante muchos años existió la creencia de que el obstáculo 
para el desarrollo de la industria era el capital. Sin embargo, la incapacidad de una 
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empresa en reclutar y mantener una buena fuerza laboral eficiente y motivada fue el 
principal obstáculo para la producción (CHIAVENATO, 2002). 
Dado lo anterior, se puede indicar que las organizaciones y personas están 
directamente relacionadas, porque el individuo alcanza sus objetivos personales e 
individúales a través de la organización y la organización requiere de las personas 
para poder operar y alcanzar sus objetivos generales y estratégicos.  
En consecuencia de lo anteriormente expuesto, las personas se consideran el 
principal activo de la organización; por tal razón, es fundamental desarrollar 
estrategias que permitan estar atentos a ellas y que les permita crecimiento personal. 
Sin embargo, es importante resaltar que a lo largo de la historia se ha presentado 
una evolución de los conceptos y teorías del factor humano en las organizaciones las 
cuales se resumen a continuación. 
TEORIA CLASICA.  
Esta Teoría enfatiza en las tareas y estructura organizacional, por ello el 
concepto de la estructura es formal y origina la racionalización de los métodos de 
trabajo (ingeniería industrial). La organización para los clásicos está compuesta por 
un conjunto de órganos, cargos y tareas. Los principales representantes de esta 
corriente fueron, Frederick Taylor Henry Fayol, Lyndall Urwick, James D. Mooney, 
Luther GulicK. 
Así mismo, la organización bajo esta visión tiene un enfoque rígido y 
mecanicista, que considera al hombre (factor humano) desde un punto de vista 
atomicista y simplista (Hombre máquina), por ello el  comportamiento organizacional 
del individuo es, para los clásicos, el de un ser aislado, el cual concibe los incentivos 
a nivel material y salarial. Sus resultados se basan en la máxima eficacia. 
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TEORÍA DE LAS RELACIONES HUMANAS  
Esta teoría fue una reacción de oposición al tradicionalismo de la teoría clásica, fue 
propuesta inicialmente por Elton Mayo, a partir de la experiencia de Hawtorne y de 
los trabajos Kurt Lewin.  Esta, corriente da énfasis al hombre social y al clima 
psicológico del trabajo. El comportamiento organizacional del individuo es el de un 
ser social que reacciona como miembro de un grupo, por esto la teoría propende por 
incentivos sociales y simbólicos, buscando como fin la satisfacción del factor 
humano; el liderazgo sustituye la autoridad jerárquica formal.  
TEORÍA DEL COMPORTAMIENTO 
Esta teoría surgió a partir de la teoría de relaciones humanas, resultando un 
enfoque predominantemente sociológico y motivacional. Su esencia radica en las 
personas y en el ambiente, conceptualizando a la organización en un sistema social, 
cooperativo y racional. Emerge de allí, el comportamiento organizacional, fruto de los 
intercambios y estándares de la relación y expectativas de las empresas, como 
también los conflictos entre los objetivos organizacionales y los objetivos 
individuales. Los  incentivos se encuentran a nivel social y materia., Por otro lado, se 
busca que los resultados de la empresa u organización y de quienes en ella laboran 
sean de eficiencia satisfactoria. Entre los representantes de esta corriente se 
encuentran McGregor, A.H. Maslow, Frederick Herzberg, McClelland, Remsis Likert y 
Herbert Simón. 
TEORÍA DEL  DESARROLLO ORGANIZACIONAL  
Esta teoría partió de la teoría del comportamiento en el sentido de obtener un 
cambio y flexibilidad organizacional.  
  Involucra un grupo de intervenciones para el cambio planeado, basado en 
valores humanísticos y democráticos, que pretenden mejorar la eficacia de las 
organizaciones y el bienestar de los empleados.  Así mismo, es una respuesta de la 
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organización a los cambios, un esfuerzo educacional muy complejo destinado a 
cambiar actitudes, valores, comportamientos y la estructura  de la organización, de 
tal manera que esta pueda adaptarse a las nuevas coyunturas, mercados 
tecnologías y desafíos que están surgiendo en una creciente progresión.  
Por otro lado, en cuanto se refiere a la organización es importante destacar 
que debido a la continua competitividad, agresividad tecnología y la incertidumbre de 
los mercados entre otros; a llevado a que estas realicen una reflexión de cómo 
venían operando; puesto que anteriormente  las compañías consideraban que para 
ser viables solo era maximizar el beneficio económico, es decir estaban centradas en 
los resultados financieros y económicos, sin embargo la propuesta hoy es diferente, 
puesto que esto no es lo único que marca el éxito de las mismas, hoy se conciben 
como organizaciones que desean que sus resultados sean económicos y sociales. 
(CHIAVENATO, 1988). 
Las anteriores teorías permiten ver la evolución paulatina que ha tenido el ser 
humano en la organización, como se concebía, como era su comportamiento, a que 
factores motivacionales él respondía. Sin embargo, este proceso no ha parado, por el 
contrario ha estado en una constante búsqueda, porque el mundo está en un 
continuo cambio, y avances.  
Por ejemplo, tal como lo expresa, Miriam Cardozo en su artículo “Las 
empresas y su responsabilidad en el campo social”, La apertura económica y 
comercial de los mercados ha planteado nuevos retos para las empresas, 
destacando esencialmente el de su persistencia frente a la competitividad. Esta 
competitividad ha implicado establecerse más allá de su estricta lógica de generación 
de riqueza y empleo, a efecto de reorientar su rol en agentes de cambio y desarrollo 
para las comunidades en las cuales se desenvuelven.  
Dado lo anterior, se hace necesario buscar un equilibrio entre los intereses del 
individuo y la organización, que aparte de concentrarse en el entorno de la 
compañía, se busque como interrelacionar con el entorno externo, como pueden 
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contribuir con la sociedad; por ello surge el conceptos tales como de 
Responsabilidad Social empresarial y el Modelo Empresas Familiarmente 
Responsables (EFR) 
El termino de  “La Responsabilidad Empresarial”, hace referencia a que las 
empresas comprenden que tienen responsabilidades económicas, pero también 
tienen responsabilidades sociales (HAMBURGER, 2004). 
Por su parte La Real Academia Española en su diccionario de la Lengua 
Española define responsabilidad como “la capacidad existente en todo sujeto para 
reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado libremente” y para el 
Banco Interamericano de Desarrollo la define como: 
La responsabilidad empresarial es un enfoque que se basa en un conjunto 
integral de políticas, prácticas y programas centrados en el respeto por la ética, las 
personas, las comunidades y en el medio ambiente. Esta estrategia aplicada a la 
toma de decisiones y las operaciones de las empresas aumentan el valor agregado y 
de esa manera mejora su competitividad. (BID, 2007). 
Luego responsabilidad social empresarial es la capacidad que tiene la 
organización de reconocer y aceptar  los efectos que tiene sobre el entorno la 
producción de un bien y servicio, y por consiguiente el impacto al ser humano, al 
medio ambiente y a la comunidad. Por ello es fundamental que las organizaciones a 
través de normas, postulados y practicas plasmen su responsabilidad y sede como 
un hecho su aplicación, puesto que son acciones corporativas que parten de 
acciones individuales, implicando de esta manera que cada trabajador o colaborador 
sea responsable y autónomo de sus acciones.  
A medida que pasa el tiempo surgen modelos, teorías que buscan lograr el 
equilibrio entre lo económico y lo social, por ello las organizaciones deben 
empoderarse para llevarlas a acciones, puesto que se vuelven reglas para poder 
lograr la permanencia en el mercado y ser reconocidas ante los organismos 
correspondientes y los consumidores con empresas que buscan un bienestar. Para 
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ello deben empezar por transformaciones a nivel interno, de allí que cada vez buscan 
una estrecha relación con sus colaboradores o empleados puesto que es claro que 
solo con ellos pueden ser competitivos.    
Es importante resaltar que el concepto de “Responsabilidad social” fue 
empleado con anterioridad a la década de 1960; pero después de esos años, ha 
recibido una enorme atención porque en ellos emergieron asuntos sustanciales: Los 
derechos civiles de las minorías, la exigencia de equidad de las mujeres, la 
protección del ambiente frente a la contaminación causada por las empresas, la 
seguridad en los lugares de trabajo, los derechos de los consumidores. El impacto de 
estos asuntos cambio las reglas de juego para las empresas. 
En general se ha usado para decir que las empresas tienen responsabilidades 
que van más allá de la producción de bienes y servicios y de rendir utilidades. Se 
emplea para señalar que la empresa tiene responsabilidad con la sociedad no solo a 
través de las transacciones de mercado, sino que sirve a un amplio conjunto de 
valores sociales. (UNIVERSIDAD JAVERIANA, 2004) 
En si lo que busca la Responsabilidad Social Empresarial, que se asuman 
responsabilidades y por ende acciones sobre el impacto que pueden generar sus 
actividades en el mercado a  la sociedad, sobre las condiciones laborales, las de 
seguridad y salud de sus recursos humanos y sobre el medio ambiente y las 
condiciones de desarrollo humano. 
Hoy la nueva propuesta es el modelo de Empresa Familiarmente 
Responsable (EFR),  el cual está vinculado al movimiento de Responsabilidad 
Social Empresarial a nivel interno, este modelo permite a las empresas definir su 
situación en cuanto a políticas, prácticas, cultura flexible y responsable para 
determinar si se están utilizando adecuadamente los recursos destinados a la 
conciliación de vida laboral, familiar y personal. (UNIVERSIDAD DE NAVARRA, 
2006) 
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Este modelo certificable tiene sus orígenes en España a través de La 
Fundación Mas Familia (impulsada por la Federación Española de Familias 
Numerosas, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, y un conjunto de empresas 
diversas) y con apoyo del IESE Business School, Universidad de Navarra la cual 
empezó a realizar sus  estudios sobre el tema a partir de los años 90, estudios 
abanderados Chinchilla, Nuria docente de la universidad. 
ETAPAS DE LA GESTION HUMANA 
•Estructura Formal como 
conjunto de Órganos 
Cargos y Tareas .
•Taylor – Fayol
Teoría Clásica 
•Énfasis en las personas, 
satisfacción del 
operario.            
•Mayo 
Teoría de las 
Relaciones 
Humanas •Basado en la estructura  
y en el ambiente, busca 
máxima eficiencia. 
•Etzioni – Thompson 
Teoría 
Estructuralista
•Fundamentado en el 
ambiente y en la 
tecnología sin 
desatender las tareas, 
las personas. 
•Thompson
Teoría 
Comportamental 
 
Bogota, C. d. (1999). Testimonios de Gestion Humana. Bogota. 
Chiavenato, I. (1998). Teoria General de la Administracion. Mexico: Mc Graw Hill. 
Fernandez, Alvaro Andres Hamburguer. (2008). Humanizacion de la Empresa. Bogota, Colombia: Bonaventuriana. 
Rodriguez, Marino Valencia. (2007). Creatividad y Retos para la Gestion del Talento Humano. Cali, Colombia. 
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•Orientada hacia la 
Administración de Personas, 
destaca el desarrollo 
organizacional. 
•Etzioni
Teoría del  Desarrollo 
Organizacional 
•Reconocida como un compromiso 
que no se puede ni debe delegarse 
a otros, hace parte de una 
obligación que ayuda a promover y 
mejorar el desarrollo humano 
sostenible y de igual forma a 
contribuir en la protección de los 
derechos humanos, es un 
compromiso que se debe asumir 
para la construcción de una  cultura 
de autorregulación
Responsabilidad  Social 
Empresarial
•Empresa Familiarmente 
Responsable (EFR) es un 
movimiento internacional que 
formando parte de la RSE, se 
ocupa de avanzar y dar 
respuestas en materia de 
responsabilidad y respeto a la 
conciliación de la vida familiar y 
laboral, al apoyo en la igualdad 
de oportunidades y a la inclusión 
de los más desfavorecidos
Empresas Familiarmente 
Responsables 
 
  
ANTECEDENTES DE LA GESTION HUMANA EN CUSEZAR S.A BOGOTA  
En cuanto al Área de Gestión Humana en la Compañía su formación es 
reciente, nació en Febrero de 2005, hasta esta fecha los procesos de selección de 
personal eran responsabilidad de cada Jefe de acuerdo a las necesidades de su 
área, posteriormente quien tomaba la decisión de contratar o no era la Gerencia 
General. No se realizaban inducciones formales, evaluaciones de desempeño ni 
planes de capacitación.  
Debido a la necesidad de formalizar el área a partir del año 2006 Cusezar S.A 
Bogotá cuenta con un Representante en la Dirección de Recursos Humanos y con un 
equipo de trabajo conformado por un Profesional de Recursos Humanos un Auxiliar y 
Secretaria.  
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5.3. Marco Conceptual 
 
El área de gestión humana tiene como uno de sus objetivos el bienestar y 
desarrollo del talento humano, es necesario tener conocimiento de los diferentes 
planes que acogen el bienestar de los colaboradores para así lograr ofrecer 
beneficios al personal que contribuyan al mejoramiento del balance vida-trabajo y por 
ende de la productividad de la empresa.  
 
A continuación se presentan los diferentes conceptos para  tomar en cuenta 
en la gestión para implementar el Plan de Bienestar en la empresa CUSEZAR S.A.  
Responsabilidad Social Empresarial enfoque Interno: En una organización es 
importante la Responsabilidad social desde el punto de vista interno, puesto que se 
enfoca hacia el equipo de trabajo, la parte administrativa,  y los distintos 
departamentos, si en estos se tiene un buen manejo y un control importante, se 
puede lograr que en la organización haya equilibrio tanto en el ámbito externo como 
en el ámbito interno.  
Si bien desde la década de los 90, la temática de la RSE ha sido abordada por 
múltiples disciplinas y ciencias definición, no se ha logrado una definición única o 
totalmente aceptada, es un concepto dinámico y en desarrollo.  
Clima Organizacional: Se refiere al ambiente interno que existe entre los 
miembros de la organización y está íntimamente relacionado con el grado de 
motivación de sus integrantes, es específicamente enfocado a las propiedades 
motivacionales del ambiente organizacional, es decir a los aspectos de la 
organización que llevan a la estimulación o provocación de diferentes tipos de 
motivaciones en los integrantes.  
 Balance Vida – Trabajo: En la actualidad la familia y el trabajo han 
desarrollado una relación directa a nivel social, económico y psicológico.  Las 
familias han adoptado nuevos estilos de vida tales como; que las cabezas de hogar 
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laboren o en su defecto una mayor participación de familias conformadas por un sólo 
padre con uno o varios hijos, crecimiento de la fuerza de trabajo por genero, 
problemas de movilidad entre otros asuntos, con base en la anterior información por 
parte de las organizaciones se ha visto la necesidad de diseñar planes que ofrezcan 
la conciliación entre Vida – Trabajo, este termino es amplio y puede llegar a incluir 
temas como: horarios de trabajo flexibles, guarderías y asilos, empleos de medio 
tiempo, modalidad de teletrabajo.  
Incentivos: (estímulos) son los pagos realizados por la organización a sus 
participantes (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, 
seguridad en el empleo). 
Compensación: Es cuando a una persona se le abona o se le paga por una 
labor bien realizada o el logro de un objetivo, lo que quiere decir incentivo por una 
buena acción, también relacionado con la motivación. Los empleados tienden a dar 
grandes aportes físicas o psicológicas en la empresa a cambio de una compensación 
la cual no es solo el pago de obligaciones laborales a parte de las realizadas 
rutinariamente, sino beneficios de motivación los cuales establecen vínculos entre la 
productividad y los costos laborales. El área de compensación normalmente esta 
ubicado en el Departamento de Recursos Humanos donde se establecen parámetros 
para mantener y promover un ambiente de trabajo adecuado, por lo tanto la 
compensación viene de la mano de la motivación y la RSE.  
Los resultados de la compensación o falta de satisfacción de un empleado 
pueden afectar la productividad en la empresa o en otros casos producir 
desconformidades de calidad en el entorno laboral. Entre los objetivos generales que 
abarcan la compensación dentro de una organización se establecen los siguientes:  
- Fortalecer trabajo en equipo. 
- Estar dentro de los parámetros de la visión. 
- Participación del colaborador. 
- Adaptable al cambio. 
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- Equilibrio. 
- Sostenibilidad de la empresa. 
- Mediante los parámetros de compensación, obtener la mayor satisfacción al 
cliente. 
- Mantener estándares de calidad.  
Colaboradores: Son las personas indispensables que hacen parte  de la 
empresa, son los individuos a los  cuales se establecen funciones y se clasifican en 
diferentes cargos, llevando a cabo una actividad especifica para lograr los objetivos 
de la empresa mediante procesos ya establecidos. Un colaborador aporta 
conocimiento dentro de una organización, aporta soluciones e ideas para lograr el 
éxito de la empresa a base de valores. 
 Riesgo Psicosocial: Son los efectos sociales sobre el ser humano, que pueden 
causar daños que influyen en la salud, el desempeño laboral y personal.  
Las consecuencias de los riesgos psicosociales tienen mucha relevancia en una 
organización puesto que depende de los colaboradores la empresa y si estos no 
tienen un buen rendimiento no se vera reflejada la productividad,  se puede presentar 
la violencia en el ambiente laboral, (acoso, agresión física etc) o en casos extremos 
enfermedades cardiovasculares, respiratorias, lesiones psíquicas entre otras.  
Empoderamiento: Es cuando una persona tiene confianza en sus capacidades 
dentro de un grupo para lograr cambios positivos en diferentes situaciones. Es estar 
concentrado en alguna actividad específica y apoderarse de ella, permite potenciar e 
incrementar la eficiencia de las acciones para el mejoramiento de las capacidades. 
Productividad: Es uno de los procesos más importantes de la organización, ya 
que entre mas exista personal productivo mas ganancias puede generar la empresa 
y serian todos los beneficiados, tanto el empleado como el empleador, se refiere a 
obtener resultados mas eficientes a un menor costo con el fin de incrementar la 
satisfacción de los clientes y generar rentabilidad en la organización.  
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Calidad de vida: Óptimo bienestar entre las cinco dimensiones de la salud 
(física, mental, emocional, social y espiritual) 
 
Calidad de Vida Laboral: El grado de satisfacción y bienestar físico, psicológico 
y social, experimentado por las personas trabajadoras en su lugar de trabajo. 
Factores que influyen en la calidad de vida laboral:  
- Condiciones seguras y de salud en el trabajo Compensación adecuada.  
-  Oportunidades de desarrollo de su potencial  Oportunidades para un  
crecimiento continúo y    seguro. 
-  Sentimientos de aceptación. 
-  Derechos legales del empleado.  
-  Pertinencia para la vida laboral.  
 
 
Bienestar: Conjunto de cosas para vivir bien  y con tranquilidad. Actitudes y 
comportamientos que mejoran la calidad de vida y nos ayuda a llegar a  estado de 
salud optima. 
 Evaluación del desempeño: La evaluación permite identificar debilidades en la 
competencia del empleado, problema en sus relaciones con otros con respecto a las 
funciones que desempeña, necesidades de reconocimiento, entre otros asuntos que 
determinan el mejoramiento. 
Plan de Bienestar: Debe contener un cronograma y los medios por los cuales 
se realizaran las actividades corporativas e individuales que permitan  generar 
indicadores que para obtener las metas establecidas; indica que  los propósitos de 
los programas de Bienestar tradicional han cambiado, la salud ya no es vista como 
dependiente de la atención medica ni simplemente como la ausencia de enfermedad. 
Hoy en día la opinión predominante es que la salud optima, generalmente se logra 
mediante la seguridad ambiental, los cambios organizacionales y el cambio en los 
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estilos de vida. Wayne Mondy, Robert M, (2005), Pag 30   Administración de 
Recursos Humanos,   
5.4. Marco Legal 
 
Actualmente en Colombia está vigente la  Normatividad relacionada a 
continuación  que va dirigida a respaldar y soportar la búsqueda de Bienestar para 
los colaboradores a través de la Conciliación Vida – Trabajo.  
La legislación en nuestro país regula las relaciones laborales apoyando al 
trabajador en alguna medida a enfrentar sus diferentes roles. 
Ley 2646 de 2008 del Ministerio de Protección Social la cual tiene por objeto 
dar los parámetros que ayuden a establecer o identificar la exposición que puedan 
tener los trabajadores a factores de riesgo psicosocial, que clasifica en intralaborales 
(relación entre áreas, extra laborales (como personalidad y factores demográficos. 
Esta resolución obliga a los empleadores a identificar y evaluar aspecto de riesgo 
psicosocial para posteriormente diseñar planes de intervención.  
Antecedía a esta ley, la 1010 de Enero de 2006, sobre las conductas de Acoso 
Laboral, de esta manera se evidencia la tendencia en analizar e identificar 
condiciones de trabajo dignas y justas, la libertad la intimidad la honra y la salud 
mental de los trabajadores, la armonio entre quienes comparten un mismo ambiente 
laboral y el buen ambiente en la empresa.  
En cuanto a horarios flexibles el Código Sustantivo de Trabajo en su artículo 
161 numeral d, expresa “El empleador y trabajador podrán acordar que la Jornada 
Laboral de cuarenta y ocho horas se realice mediante jornadas ordinarias flexibles de 
trabajo. Este artículo permite la implementación de políticas como la tarde los viernes 
libres, donde los empleados podrán sumar una hora a su Jornada diaria y así tener la 
tarde libre los viernes para proyectos personales.  
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Villa, A. (2011).Leyes que promueven la integración la vida personal, familiar y 
laboral Numero 4, Bogotá.  
Ley 1468 de Junio 30 de 2011el cual modificó el articulo 236del Código 
Sustantivo de Trabajo planteando la Licencia de Maternidad de 14 semanas, 
adicional declara el otorgamiento de la Licencia de Paternidad aunque el padre no 
sea compañero o cónyuge de la madre.  
MINISTERIO DEL TRABAJO DECRETO NÚMERO -0884 DE 2012 
A partir del Decreto reglamentario de la ley 1221 de 2008, las mujeres serán 
las gran beneficiadas, toda vez que el Ministerio del Trabajo fomentará en las 
empresas la implementación del TELETRABAJO para mujeres en etapa de gestación 
y en la etapa de lactancia posterior a la licencia de maternidad. Esto es muy 
importante, pues se trata de dos momentos definitivos para la estabilidad de la madre 
y el desarrollo del niño. 
El Teletrabajo es una forma de organización laboral, que se da en el marco de 
un contrato de trabajo o de una relación laboral dependiente, que consiste en el 
desempeño de actividades remuneradas, utilizando como soporte las tecnologías de 
la información y la comunicación –TIC- para el contacto entre el trabajador y 
empleador sin requerirse la presencia física del trabajador en un sitio específico de 
trabajo. 
Ministerio de Trabajo “Normatividad” http://www.mintrabajo.gov.co/teletrabajo/abece-
del-decreto-reglamentario-de-teletrabajo/generalidades-del-decreto-teletrabajo.html 
La equidad laboral con enfoque de Género nace desde el respeto y protección 
a los derechos humanos. Sin embargo, hoy en día es preciso establecer que 
estamos frente a un componente indispensable para el desarrollo justo y equitativo. 
En este sentido, el Ministerio del Trabajo ha creado un Grupo especial, adscrito al 
despacho del ministro, que busca garantizar la transversalidad del enfoque de 
género frente a todas las políticas, programas y proyectos que desarrollo o sobre las 
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que tenga incidencia esta cartera. El trabajo digno, decente y de calidad debe ser 
una posibilidad cierta para las mujeres de este país. 
Ley 82 de 1993, modificada por la Ley 1232 de 2008, establece la protección 
especial a la mujer cabeza de familia. Bajo la disposición consagrada en su artículo 
segundo, el Gobierno Nacional adquirió la obligación de establecer “mecanismos 
eficaces para dar protección especial a la mujer cabeza de familia, promoviendo el 
fortalecimiento de sus derechos económicos, sociales y culturales, procurando 
establecer condiciones de vida dignas, promoviendo la equidad y la participación 
social con el propósito de ampliar la cobertura de atención en salud y salud sexual y 
reproductiva” 
Mediante resolución número 162 del 6 de Febrero de 2012, el Ministro Rafael 
Pardo creó, organizó y conformó el Grupo de Equidad Laboral con Enfoque 
Diferencial de Género, el cual busca posicionar los derechos laborales de la mujer y 
lograr políticas integrales para la generación de empleo digno y decente para ellas. 
Igualmente busca generar medidas que incentiven la formalización del trabajo que 
hoy es ejercido por mujeres y la reducción de brechas saláriales que existen entre 
hombres y mujeres. 
Ministerio de Trabajo “Normatividad” http://www.mintrabajo.gov.co/equidad.html 
Con la expedición de la Ley 1280 de 2009 (5 de Enero), se le concede al 
trabajador una Licencia Remunerada por 5 días cuando fallece un determinado 
familiar. Con esta Ley, se le facilita al trabajador pasar el luto y realizar las diligencias 
propias que trae la muerte de un familiar cercano permitiéndole al colaborador estar 
con su grupo familiar en esos momentos de dificultad, contribuyendo en gran parte al 
equilibrio en temas personales y laborales.  
Ministerio de Trabajo “Normatividad” http://www.mintrabajo.gov.co/ 
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6. Diseño Metodológico 
6.1. Tipo de Estudio 
El tipo de estudio que se utilizó para  el desarrollo de este proyecto fue la 
investigación descriptiva, puesto que se esta realizando una descripción de sucesos, 
situaciones, costumbres y actitudes de los colaboradores de Cuzesar  S.A en 
Bogotá, no se limita solamente a la recolección de datos, sino a buscar una solución 
en el ambiente organizacional y el bienestar de sus colaboradores para lograr un 
balance vida trabajo, y el principal objetivo diseñar un plan de bienestar para la 
compañía.  
“Es el  tipo de investigación concluyente que tiene objetivo principal la 
descripción de algo, generalmente las características o funciones del problema en 
cuestión”  (Malhotra, 1997.) 
Se establece información sobre una situación existente, las experiencias y las 
condiciones basadas en la situación real que se presenta en la compañía, luego de 
realizar un profundo análisis sobre el bienestar que se observa dentro de la 
compañía, se diseña un plan apoyado en la caja de compensación Colsubsidio para 
finalizar dicho proceso metodológico. 
6.2. Método 
El método utilizado es el método inductivo porque  que se realizo un proceso 
de análisis, ordenado y lógico del problema de investigación basada en la realidad de 
Cusezar S.A para lograr el diseño del plan de bienestar.  
Se recopilaron  las diferentes actividades de bienestar que realiza la compañía 
a sus colaboradores, a través del Departamento de Recursos Humanos, quien 
suministro Folletos, Formatos, presentaciones, boletines entre otras .Por otro lado en 
reuniones realizadas con la persona encargada de este departamento suministrando 
información detallada sobre las actividades y beneficios que la empresa realiza para 
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los colaboradores mediante CD de información histórica de la empresa, valores 
corporativos, sedes administrativas, obras, entre otras. 
A partir de la información obtenida, se procedió a la  organización de los temas 
que presentaban mayor relevancia e importancia enfocadas al plan de Bienestar y 
puntualmente al logro del balance Vida – Trabajo. Como revistas de bienestar, 
folletos, presentaciones y la pagina web www.colsubsidio.com quien brinda 
información detallada sobre los diferentes departamentos y beneficios.  Esta 
información fue complementada con datos suministrados por la Asesora Corporativa 
de la Caja de Compensación Familiar Colsubsidio.  
Una vez conocida la información se establecieron los parámetros para la 
elaboración del plan de bienestar para la Compañía Cusezar S.A Bogotá, de la 
siguiente manera: 
- Selección de significado de cada Servicio de Colsubsidio divididas en cuatro 
aspectos que apoyan un Plan de Calidad de Vida Integral, salud, 
reconocimientos por méritos, bienestar personal – familiar, capacitación – 
formación.  
- Se determino el nombre del beneficio establecido para cada uno de los cuatro 
aspectos.  
- Se realizo la descripción de  cada beneficio establecido. 
- Cada uno de estos beneficios se estableció mediante un objetivo que se debe 
dar a conocer en el plan de bienestar. 
6. Prácticas y beneficios que favorecen el Desarrollo Integral 
6.1. Reconocimientos y Beneficios 
 
Las empresas potencializan las habilidades del talento humano mediante  
reconocimientos a sus colaboradores de diferentes maneras, pago por ideas 
innovadoras, premios a esfuerzos adicionales, logro de objetivos, cumplimiento de 
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metas, remuneración de por desempeño, entre otras. Es importante que en Cusezar 
S.A se aplique este tipo de reconocimientos ya que es brindarle apoyo al 
colaborador, que los resultados en la organización sean mejores cada día mediante 
el reconocimiento de actitudes, comportamientos de servicio hacia el cliente interno y 
externo, trabajo en equipo en los diferentes departamentos, todo esto con el fin de 
generar una cultura del reconocimiento.  
Se pueden aplicar diversos tipos de prácticas para premiar dicho esfuerzo, 
pueden ser; bonos, eventos especiales, reconocimientos simbólicos, inclusión de la 
familia a cualquier actividad programada en la empresa, que logre la integración del 
colaborador y la familia, así este tipo de actividades serán base para la valoración del 
desempeño de los colaboradores.  
Es de crucial importancia proporcionarle apoyo al colaborador en cuando a 
descubrir y desarrollar talentos. “Quizás la mejor herramienta que cuentan las 
organizaciones es el proceso de gestión  del desempeño, el cual tiene como objetivo 
promover el desarrollo integral de las personas, garantizando la alineación de los 
objetivos individuales con los de la organización”. (Gestión humana en Colombia 
roles, prácticas, retos y limitaciones, Acrip). 
Por medio de este proceso con el acompañamiento de su jefe los 
colaboradores pueden identificar sus fortalezas y oportunidades de mejoramiento, 
estableciendo planes de desarrollo, que permitan el cumplimiento de metas y 
objetivos personales y laborales. Por otro lado para identificar talentos de gestión, se 
deben reconocer las habilidades que tiene el colaborador para el desempeño actual y 
futuro logrando estabilidad laboral y brindándole opciones de mejoramiento a futuro 
del colaborador.  
Las organizaciones deben formar talentos de alto potencial, permitiendo que 
los colaboradores tengan opciones de crecimiento dentro de la compañía, es 
importante formar a los jefes en procesos de mentoria y de coaching, que facilitan un 
adecuado estilo de dirección y acompañamiento en el desarrollo personal y laboral, 
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para lograr mejores resultados. Las organizaciones actualmente están facilitando 
planes de carrera con planes de apoyo y seguimiento para su logro, como lo son 
capacitaciones, becas al exterior, facilidad de estudios, dependiendo del perfil de 
excelencia con el que cuente el colaborador. Para lograr dicho beneficio, deben estar 
acordes los planes de desarrollo con los objetivos organizacionales. El objetivo en el 
presente numeral es lograr potencializar la productividad y el desarrollo del talento 
humano en la compañía.  
6.1.1. Beneficios de Cusezar S.A Sede Bogota 
Actualmente en Cusezar S.A se realizan a diferentes colaboradores beneficios 
corporativos,  uno de ellos son los programas de capacitación, los cuales se 
desarrollan para brindar apoyo a los colaboradores, mediante actividades de 
aprendizaje o refuerzo en diferentes áreas. Por otro lado realizan actividades 
deportivas, la cual es un tipo de recreación de los empleados que hace falta en 
cualquier organización, puesto que es libre, placentera, mejora la calidad de vida de 
los seres humanos, ayuda a manejar el estrés y a tener salud estable.  
Existen otros tipos de beneficios como lo son los convenios corporativos en 
medicina, seguros de vida y plan exequial, estos tipos de convenios traen beneficios 
médicos para los colaboradores, descuentos en tarifas, servicios especiales y 
preferenciales dependiendo la entidad utilizada. Los seguros de vida y planes 
exequiales se usan cuando en caso de fallecimiento de un familiar, la empresa de 
afiliación pagara los gastos funerarios incurridos hasta un determinado valor.  
En Cusezar S.A entrega convenios crédito Davivienda los cuales tienen tarifas 
preferenciales para los colaboradores, tasas de descuento, y amplios plazos de 
financiación. Los convenios con el gimnasio Bodytech también están asociados a los 
beneficios corporativos de la organización, entregando bonos de regalo en las fechas 
especiales, como cumpleaños, días de conmemoración a empleados, empleado del 
mes entre otros. Entre estos beneficios están masajes reductores, exfoliación, 
masaje de relajación, y horas de ejercicio en las instalaciones del gimnasio. 
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Actividades, programas o eventos que  realiza Cusezar S.A.   
 
 Para el trabajador celebran su cumpleaños, brindando refrigerios en el trabajo 
e incentivos económicos.  
 En la organización se promueven las pausas activas a todos los 
colaboradores, donde se brinda espacios de integración aportando al 
mejoramiento de la salud.  
 Para fin de año como reconocimiento a labor realizada se entregan anchetas a 
cada colaborador  
 Basados en la evaluación de gestión del desempeño la organización le otorga 
a los colaboradores nivelaciones salariales, ascensos, auxilio por concepto de 
escrituración en la compra de vivienda, entre otros. 
 
El recurso humano que labora en la compañía se encarga de hacer su trabajo con 
responsabilidad, honestidad, y pasión asegurando el mejor resultado en cada uno de 
los proyectos y aportando para el desarrollo del país y de toda la comunidad, como lo 
han sido grandes obras de estructura vial. El trabajo en equipo es un factor de crucial 
importancia que se establece dentro de la organización para mantener la satisfacción 
y compromiso con los clientes. La compañía establece gran compromiso con los 
colaboradores brindándoles la seguridad necesaria, preparándolos para asumir su 
trabajo con responsabilidad. Lo importante para la compañía es brindar calidad de 
vida a sus clientes, destacándose como una de las más importantes constructoras a 
nivel internacional. Proporcionan las condiciones necesarias a sus colaboradores 
para poder realizar su trabajo tranquilamente, ayudan  a sus empleados a ser 
mejores profesionales brindándoles facilidad y apoyo en sus estudios, les brindan lo 
mejor para que crezcan a nivel personal y familiar, para ayudarlos a cumplir sus 
sueños y una mejor calidad de vida. No solo  brindan oportunidades de trabajo a 
profesionales sino a quienes están a punto de serlo.  
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 A Cusezar S.A le interesa los pensamientos jóvenes, las ideas frescas, lo 
importante es que sus colaboradores se interesen en aportar a su país y a la 
compañía lo mejor. 
6.1.2. Practicas que permitan el cambio y aplicación del beneficio balance vida 
trabajo 
Existen diferentes prácticas las cuales están diseñadas para el buen 
funcionamiento y son actividades específicas que se desarrollan en el  departamento 
de recursos humanos. 
Estas prácticas se estructuran de la siguiente manera:  
 
Se encuentra organizada según la aplicación de las compañías: 
 
Prácticas funcionales: 
- Selección de personal 
- Bienestar 
- Capacitación de personal 
- Contratación 
- Desarrollo Organizacional 
- Salud Ocupacional 
- Nómina 
(Gestión humana en Colombia roles, prácticas, retos y limitaciones, Acrip) El 
desarrollo organizacional lo llevan a cabo la mayoría de las empresas, la nomina en 
muchas empresas la realizan los departamentos de contabilidad mas no 
directamente el departamento de recursos humanos, que es el cual inicialmente se 
asigna este tipo de actividad. En muchos casos también la parte de salud 
ocupacional esta asignada a otra dependencia distinta a recursos humanos.  
Las empresas actuales no solamente buscan encontrar la persona adecuada 
para un cargo en el presente sino que se busca un talento potencial más allá que una 
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experiencia técnica. (Gestión humana en Colombia roles, prácticas, retos y 
limitaciones, Acrip) Esto es en parte consecuencia de la implementación de modelos 
de gestión por competencias y la participación de asesores externos para la asesoría 
de procesos de gestión humana.  
La formación es un factor de alto valor para lograr la competitividad y 
productividad en una organización, lo importante es que las empresas tomen 
conciencia de este hecho y entiendan que esto debe ir más allá del entrenamiento 
para el puesto de trabajo. La formación no solo debe existir en el campo laboral, 
también debe ser parte de la vida diaria y familiar, se basa en la cultura que desde 
casa se aprende y en el trabajo se aplica. 
“La formación y el desarrollo se están empleando en la empresa también con 
mecanismo de potenciación del individuo en el futuro y como medio de retención de 
talentos. Es una practica asociada a la evaluación de desempeño y los planes de 
carrera” (Gestión humana en Colombia roles, prácticas, retos y limitaciones, Acrip, 
pag 83). 
Evolución de las prácticas funcionales de gestión humana 
A través del tiempo las prácticas de gestión humana han presentado un 
avance relevante para determinar los componentes principales y tareas asignadas 
puntualmente a los colaboradores del departamento de recursos humanos.   
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Fuente: (Gestión humana en Colombia roles, prácticas, retos y limitaciones, Acrip). 
Practicas emergentes: 
El clima organizacional compone este tipo de prácticas, el cual le permite a la 
empresa tener una evaluación de las políticas y acciones que se implementan. En 
estas prácticas se realiza una actividad llamada microclima, lo cual significa un 
enfoque en las diferentes áreas de la organización, estudio de que puede pasar en 
un área si no se dan los resultados esperados. Se realiza la actividad con 
acompañamiento del jefe respectivo de cada área.  
El liderazgo en uno de los aspectos críticos en los cuales se realiza el 
enfoque, comunicación, percepción de respeto por los demás y capacidad para 
lograr una visión precisa.  
La cultura es un factor de crucial importancia en las organizaciones puesto 
que puede variar en distintos departamentos, es un elemento el cual a través de los 
años a tomado gran acogida, anteriormente se veía como si la alta gerencia no 
pudiera intervenir, actualmente la idea en las empresas es que esto se refleje desde 
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los altos mandos para lograr dicha cultura organizacional y no ocasional 
comportamientos indeseables.  
“Gestión humana se a considerado el canal natural para liderar procesos de 
comunicación por cuanto es el medio de integración de las políticas de la alta 
gerencia con las necesidades, expectativas, intereses y motivaciones de los 
colaboradores de la empresa, de quienes se considera su vocero institucional” 
(Gestión humana en Colombia roles, prácticas, retos y limitaciones, Acrip ). 
6.1.3. Balance Vida - Trabajo 
Es preciso desarrollar actividades laborales que desarrollen la facilidad del 
manejo del tiempo, bienestar integrando la familia, realizar una distribución equitativa 
de las labores, manejo del estrés, apoyo para el desarrollo personal, formación al 
colaborador para interrelacionarse.  
Lo que se busca con la presente investigación es desarrollar un balance al 
colaborador desde su lugar de trabajo y su familia, o su vida personal;  Entre algunos 
de los aspectos que influyen en la realización del presente balance son:  Horarios 
flexibles,  dobles jornadas y tiempos libres, trabajo desde casa, facilidad para estudio 
de los colaboradores. Existen diferentes tipos de programas que apuntan al 
desarrollo de dicho objetivo, fortalecimiento de las relaciones familiares, actividades 
que incluyan a la familia con la organización, mejoramiento del nivel de calidad de 
vida, asesorías de tareas y psicológicas, talleres y actividades lúdicas. Entre otros. 
Se debe realizar una mejora de comunicación a nivel interno de la 
organización, que se trate de manera equitativa al empleado sin importar su nivel o 
su desempeño dentro de la misma, es importante seguir un conducto regular que 
normalmente establecen las organizaciones, si existe alguna inconformidad, 
relacionarla directamente con su jefe encargado, si este no puede solucionar dicho 
inconveniente se pasaría al siguiente nivel, y de esta manera al siguiente,  por ello es 
importante la comunicación interna para lograr mejor calidad de vida del colaborador, 
sin necesidad de crear conflictos ni desacuerdos dentro de la compañía. 
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Factores conductuales, ambientales y de la organización que influyen en el 
diseño de empleos y la calidad de la vida de trabajo. (Biblioteca practica de 
negocios, McGraw – Hill, Pág. 28).  
Existe el diseño de puestos en el cual los especialistas de personal indican 
que influye en la calidad de vida – trabajo, son importantes para que los 
departamentos de personal respondan de manera proactiva a los desafíos de la 
organización, el ambiente y la conducta. Se puede observar en la figura anterior que 
los cambios en cualquiera de estos factores pueden afectar el diseño de los puestos 
y la calidad de vida trabajo.  
 
 
FACTORES AMBIENTALES: 
- Sociales, culturales, 
históricos, competitivos, 
económicos, 
gubernamentales, 
tecnológicos. 
 
FACTORES DE LA 
ORGANIZACION: 
-  Finalidad, Objetivos, 
Organización, 
Departamentos, 
Empleos, Actividades. 
FACTORES CONDUCTUALES: 
- Necesidades de recursos humanos. 
- Motivación. 
- Satisfacción. 
 
Diseño de trabajo 
y calidad de la 
vida de trabajo 
 40 
 
6.1.4. Motivaciones y necesidades de los colaboradores 
 
En la compañía se considera uno de los factores internos que requiere de 
mayor atención. Es el motivo el cual impulsa al colaborador a realizar sus 
actividades, este impulso al  actuar puede ser provocado por un estimulo externo.  
Etapas del ciclo motivacional, que implica la satisfacción de una necesidad. 
 
 
 
(Administración de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, quinta edición, Mc Graw 
Hill) 
Se puede observar durante el ciclo motivacional presentado anteriormente que 
la necesidad termina en satisfacción, a medida que el ejercicio se repite los 
comportamientos se vuelven más eficaces en la satisfacción de las necesidades. 
Una vez se repite dicho ciclo, quiere decir que ya la necesidad deja de ser 
motivadora y no causa tensión o inconformidad.  
Existen otros momentos donde la necesidad no puede satisfacerse, pero no 
existe frustración porque puede ser compensada, esto ocurre cuando la satisfacción 
de otra necesidad ayuda a cumplir la que no pudo satisfacerse.  
Jerarquía de las necesidades según Maslow: 
En la organización se deben identificar las necesidades de los colaboradores, 
teniendo en cuenta los diferentes actos de los mismos, según la escala de Maslow 
tienen una clasificación específica.  
Son las cuales parten del principio de que los motivos del comportamiento 
humano residen en el propio individuo: “Su motivación para actuar y comportarse se 
Equilibrio 
Interno 
Estimulo o 
incentivo 
Necesidad Tensión Comportamiento 
o acción 
Satisfacción 
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deriva de fuerzas que existen en su interior. El individuo es consciente de alguna de 
esas necesidades; de otras, no. La teoría motivacional más conocida es la de 
maslow, basada en la llamada jerarquía de necesidades humanas”. (Administración 
de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, quinta edición, Mc Graw Hill) 
    
Las necesidades humanas, están divididas dependiendo de la importancia e 
influencia que tengan en el comportamiento humano, en la base están las 
necesidades más elementales y recurrentes, primarias, en la cima están las 
abstractas y sofisticadas, secundarias. 
- Necesidades Fisiológicas: 
Son las necesidades básicas, como la de alimentación, hambre, sed, sueño, 
las cuales exigen satisfacción para garantizar la supervivencia del individuo. 
- Necesidades de seguridad: 
Constituyen el segundo nivel de la pirámide, llevan a la persona a la 
protección de cualquier peligro real o imaginario. Busca la protección frente a una 
amenaza cercana.  
- Necesidades sociales: 
Las cuales se relacionan con la vida de la persona en sociedad, junto con 
otras personas, están relacionadas con la amistad, afecto y amor. Surgen en efecto 
cuando las necesidades fisiológicas y de seguridad están satisfechas.  
- Necesidades de autoestima: 
Se relaciona con la manera como se ve y se evalúa la persona, es decir con la 
autoevaluación y la autoestima. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza y la 
necesidad de aprobación y reconocimiento social. 
- Necesidades de autorrealización: 
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Es la necesidad ubicada en la cima de la pirámide es la cual lleva a las 
personas a desarrollar su propio potencial y ser mejores personas durante toda la 
vida. Tiende a la superación personal y al cumplimiento de las metas.  
Por lo tanto esta teoría quiere decir que las necesidades primarias no motivan, 
son necesidades que nacen por intuición y por satisfacción, y las necesidades 
secundarias llevan al esfuerzo para obtener recompensas y reconocimientos.  
 
6.2 Contribución de la Caja de Compensación al desarrollo integral de los 
Colaboradores de Cusezar S.A. 
6.2.1 Antecedentes Caja de Compensación Familiar Colsubsidio 
Las Cajas de Compensación Familiar, tienen su origen hacia 1954, cuando la 
Asociación Nacional de Industriales ANDI sugirió al gobierno establecer el subsidio 
familiar en todo el país para atender las necesidades de los hogares de los obreros, 
en proporción al número de hijos. 
En 1957, la ANDI convocó a sus afiliados en Bogotá y creó la CAJA 
COLOMBIANA DE SUBSIDIO FAMILIAR, COLSUBSIDIO. En el resto del país se 
constituyeron simultáneamente otras Cajas de Compensación Familiar auspiciadas 
por diferentes gremios: comerciantes, banqueros, aseguradores, etc. La función 
básica de las Cajas en sus inicios, se limitaba, según lo ordenaban las normas 
vigentes en ese entonces, a recaudar los aportes patronales para repartirlos 
mensualmente en cheques, a los trabajadores de las empresas afiliadas. 
En el año 1962 Colsubsidio dedicó sus esfuerzos y gestiones para reorientar el 
subsidio familiar, ampliando su campo de acción, lo cual tuvo feliz acogida por parte 
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, institución que a través del decreto 
3151 del mismo año, abrió las puertas a los servicios sociales de las Cajas de 
Compensación Familiar; fue así como nacieron los servicios de salud, mercadeo, 
educación, vivienda, recreación y crédito de fomento para industrias familiares. 
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En 1972 el presidente Misael Pastrana Borrero inauguró el Supermercado de la 
Calle 26. Así mismo, se fundó la Pinacoteca y la Librería de Arte, donde se pusieron 
a la venta a muy bajos precios, reproducciones de los grandes maestros de la pintura 
y grabaciones de las obras del repertorio musical clásico. 
En septiembre de 2005 se consolida en una fusión por absorción, la alianza que 
se inició en 2003 con Comfenalco Cundinamarca, la cual buscaba prestar más y 
mejores servicios a los afiliados de las dos Cajas en recreación, educación, salud, 
mercadeo y subsidio monetario. Como resultado los afiliados tuvieron una percepción 
positiva de los servicios y la infraestructura de cada una de ellas, y que las dos 
organizaciones compartían una identidad filosófica: misión, visión, cultura y servicio, 
lo que las llevó a estudiar la posibilidad de continuar uniendo esfuerzos.  
Con la fusión se busca fomentar el desarrollo de los programas sociales y 
entregar al país, a los empresarios y a los trabajadores, una entidad más moderna, 
más sólida y más competitiva frente a los retos sociales que enfrenta Colombia. 
Colsubsidio se consolida como la primera Caja de la región y del país, por el volumen 
de aportes, empresas y trabajadores afiliados. Con los servicios y la infraestructura 
de las dos organizaciones se convierte en el más grande prestador de servicios 
sociales del país. Colsubsidio se constituye así en la empresa social de Colombia 
con la mayor capacidad y fortaleza para continuar como pioneros en la generación 
de soluciones en materia de subsidio familiar, seguridad y protección social.  
 Filosofía: ser la caja más comprometida con la construcción y preservación 
de condiciones de vida de los colombianos. “Más familias viviendo mejor” 
 
6.2.2 Normatividad Cajas de Compensación  
Decreto 341 de 1988 Por el cual se reglamenta la ley 21 de 1981 Considerando: 
 1. Que el importante  desarrollo alcanzado por el sistema del Subsidio Familiar 
hace necesario la expedición de disposiciones que permitan el adecuado 
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funcionamiento de las Cajas de Compensación familiar, la eficacia de los 
mecanismos de control y el cumplimiento de las leyes sociales.  
2. Que las Cajas de Compensación familiar son instrumento primordial para la 
redistribución del ingreso en favor de los trabajadores de menores recursos.  
3. Que el control que el estado ejerce sobre las entidades encargadas de 
recaudar los aportes y pagar las asignaciones del Subsidio Familiar, debe estar 
dirigido a que en la gestión de las Cajas de Compensación familiar prevalezca el 
interés social, sin olvidar las causas que dieron origen a la creación del Subsidio 
Familiar .  
4. Que el manejo de los recursos financieros a cargo de las Cajas de 
Compensación familiar, debe redundar en beneficios directos para el sector laboral al 
que la ley ha querido conceder recursos suplementarios. 
5. Que el actual Gobierno es consciente de la importancia que dentro del sector 
social desempeñan las Cajas de Compensación familiar, y que por lo tanto estima 
que la expedición de un estatuto que clarifique las relaciones entre aquéllas y el 
estado, contribuye al mejor desempeño de las Cajas, 
 
Colsubsidio, 25 de Febrero 1988. Diario Oficial No 38229. 
 
6.2.3 Beneficios Corporativos que brinda  la Caja de Compensación 
Colsubsidio es La caja de compensación familiar más grande del país 
Colsubsidio utiliza una serie de símbolos para representar y distinguir el servicio 
que le presta a la comunidad, son 9 formas la cuales representan cada unidad de 
servicio, en donde se muestra una caja de compensación dinámica, innovadora, 
funcional, que mejora integralmente las condiciones de vida de la población y se 
preocupa permanentemente por el bien de los demás. 
Es una entidad socialmente responsable orientada al desarrollo de programas de 
sostenibilidad donde  forman programas y servicios  de gran valor enfocadas al 
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mejoramiento de la calidad de vida de  los trabajadores de las empresas afiliadas,  
sus  grupos de interés y la comunidad. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Significado de cada servicio de Colsubsidio  
Cuatro aspectos que apoyan un plan de calidad de vida integral 
Salud: 
Juntos dejamos huella curando y cuidando el tesoro más preciado: la salud 
Servicios diseñados para todo el grupo familiar y programas enfocados a la 
prevención, detección e intervención del riesgo de enfermar, de acuerdo con el ciclo 
de vida. 
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Reconocimientos por merito: 
Turismo: Juntos dejamos huella porque ofrecemos nuevos caminos para descubrir y 
disfrutar. 
El descanso, la integración  y la diversión se unen para brindarles a tus 
colaboradores y familias la mejor alternativa de esparcimiento e implementación de 
programas recreativos y donde la empresa encontrará las herramientas para el 
desarrollo del Plan de bienestar contribuyendo a cumplir los indicadores de cultura y 
clima organizacional, (hoteles, clubes, deportes, agencia de viajes, parque recreativo 
y zoológico piscilago, catering y café de las letras) 
Bienestar personal y familiar: 
Supermercados: Juntos dejamos huella porque además de productos, ofrecemos 
felicidad.  
Droguerías: Juntos dejamos huella porque a través de las droguerías brindamos 
salud, confianza y bienestar. 
 
57 Supermercados y 115 droguerías brindan la mejor variedad en surtido, así 
como el mejor servicio, precios competitivos y la frescura en todos los productos. 
Trabajan permanentemente en dar un servicio amable, experto, cálido y oportuno. Se 
destacan por ofrecer un ahorro permanente del 5% a los afiliados, quienes lo 
acumulan al realizar sus compras y lo pueden aprovechar en el momento que lo 
necesiten. 
Programas de Mercadeo para los afiliados ( Premios, Cincuentazo, bono 
recompra y beneficios por compras se indican en un bono  texto por tiquete de 
compra)  
 
Vivienda: Juntos dejamos huella porque construimos proyectos de vivienda en donde 
se hacen realidad los sueños de cada hogar colombiano.  
Otorgamiento de subsidios de vivienda de interés social, para proyectos y 
hogares de Bogotá y Cundinamarca.  
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Crédito: Juntos dejamos huella porque hacemos lo que parece inalcanzable se 
vuelva realidad. 
Programas con las líneas de educación, recreación, vivienda, salud y libre 
inversión. 
Cultura: Juntos dejamos huella porque a través de la cultura encontramos la mejor 
forma de sorprender  
Se crea el programa de Formación Cultural con el fin de acercar a todos los 
niveles de la población a las diferentes manifestaciones artísticas y culturales.  Para 
este fin se cuenta hoy con el Museo de Museos, la Pinacoteca, el Teatro de 
Colsubsidio Roberto Arias Pérez, y la Red de Bibliotecas 
Capacitación y Formación 
Educación: Juntos dejamos huella porque no sólo enseñamos con la razón, 
sino también con el corazón. 
Educación Formal Actualmente cuenta con 4 colegios propios 
Educación continuada que se han consolidado en Formación Técnico Laboral 
y Capacitación través del Instituto de Formación Empresarial y del trabajo IFET 
Se crea la institución de Educación Superior: CET-Corporación de Educación 
Tecnológica COLSUBSIDIO – EADS 
Alianzas educativas Permiten ofrecer al afiliado y a sus beneficiarios la 
posibilidad de acceder a instituciones de educación en todos los niveles, por medio 
de convenios de cooperación interinstitucional entre la Caja Colombiana de subsidio 
familiar Colsubsidio y establecimientos reconocidos y validados a nivel nacional e 
internacional por su calidad en el campo educativo,  el beneficio  se representa en 
descuentos por concepto de matrícula entre el 5% y el 50%, con base en los 
acuerdos establecidos con cada institución educativa y previa autorización una vez 
corroborada la afiliación del beneficiario del programa. 
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6.2.3.1 Actividades para generar soluciones a la empresa Cusezar S.A. Bogotá 
frente a la rotación de personal y el riesgo psicosocial.  
 
         Apoyados en los programas de Colsubsidio, se plantean dos programas sujetos 
al Plan de Bienestar, el objetivo  dichos programas buscan  desarrollar para  la 
organización Colaboradores comprometidos, que trabajen con pasión, innovación y 
que  enriquezcan  la cultura organizacional.  
 
Rotación del personal: 
En este punto se evaluara el costo de la rotación de personal y como 
Colsubsidio puede aportar para implementar una estrategia que permita retener el 
personal. 
 
Determinación de los Costos de la rotación de personal por mes 
Costos Primarios 
Costo relacionados con la separación 
de cada empleados 
COSTO 
Costos de 
Reclutamiento y 
selección  
Gastos de requisición del empleado, de 
mantenimiento del departamento, de 
anuncios y en servicio medico 
 $         2,750,000  
Costos de Registro y 
documentación  
Gastos en formatos, apertura de cuenta 
bancaria, carnet, tarjeta de ingreso  etc.  
 $            150,000  
Costos de Integración  Gatos departamento de capacitación  $         2,000,000  
Costos de Separación  
Costos por pago de liquidación, costo 
de entrevista, examen de retiro, 
formatos de retiro, etc. 
 $         1,505,000  
Comprenden aspectos intangibles y los efectos inmediatos de la rotación 
Repercusiones en la Producción menor durante el periodo de retiro y periodo 
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producción  de adaptación 
Repercusiones en la 
actitud del personal  
Imagen y predisposición que el empleado transmite a sus 
compañeros y la influencia en los clientes, proveedores y 
del jefe. 
Costo laboral 
extraordinario  
Tiempo adicional de producción debido a la eficiencia 
inicial del nuevo empleado y tiempo para la integración y 
capacitación del nuevo empleado. 
Costo operativo extra  
Incremento de los errores y problemas de control de 
calidad por la inexperiencia del nuevo empleado 
Efectos colaterales que se perciben a mediano y largo plazo 
Costos de inversión 
adicionales  
Aumento en los salarios pagados a los nuevos con el 
reajuste a todos los demás empleados  
Pérdidas en los 
negocios  
Repercusiones en la imagen y en los negocios de la 
empresa   
 
Estrategia. Plan de Vivienda.   
Jornada especializada para divulgar los servicios e impulsar a los colaboradores 
para obtener vivienda nueva, aportando al desarrollo de los colaboradores que 
promueven una mejor calidad de vida. 
• Espacio que permitirá a los funcionarios resolver inquietudes sobre el proceso 
para compra de  vivienda y conocer los diferentes proyectos que ofrece 
Cusezar y la Caja de Compensación. 
• Favorecer a los funcionarios con el subsidio de vivienda a quienes 
corresponda para compra de vivienda de interés social. 
• Crédito Hipotecario con el Banco Davivienda o la línea de Crédito de la caja 
de Compensación Colsubsidio. 
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Riesgo psicosocial  
 En este punto se evaluara como Colsubsidio puede aportar para implementar una 
estrategia que permita Contar con un personal que rinda el 100% de su capacidad, 
mediante  el beneficio de los servicios de bienestar personal y familiar y programas 
empresariales que  aporten al desarrollo de la calidad de vida-trabajo.  
 
 Cusezar realizo una encuesta de Riesgo Psicosocial en agosto de 2012 
(anexo.batería de la Javeriana) el resultado se obtendrá  en diciembre de 2012, con 
este  diagnostico se identificaran las  necesidades mediante un panorama de riesgo.   
 
 Una vez reconocidos los riesgos psicosociales, se hace necesario un trabajo 
interdisciplinario, con compromiso gerencial para implementar el  plan de bienestar 
que genere mayor capacidad para trabajar en equipo;  más competitividad entre 
otros.  
 
“la Resolución 2646 de 2008, establece y define responsabilidades para la 
identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la 
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación del 
origen de la patologías causadas por el estrés ocupacional.  Los adelantos en la 
nueva normatividad a nivel del Ministerio de la Protección Social, asi como los 
resultados de la primera encuesta nacional sobre riesgo psicosocial y los 
ergonómicos, hacen indispensable que los profesionales de la ciencias sociales y de 
la salud entren a intervenir en la identificación, manejo y control de dichos riesgos en 
las organizaciones”, por lo cual  el Ministerio de Protección Social conjuntamente con 
la Pontificia Universidad Javeriana, según la nueva norma técnica crean la batería 
como herramienta para medir, compuesta por: 
 Encuesta de factores de riesgo psicosocial intralaborales 
 Encuesta de factores de riesgo psicosocial extralaborales 
 Encuesta de factores de riesgo psicosocial individuales 
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Con lo anterior, que es una obligación de aplicación a todas las empresas, se 
establecen los elementos que deben considerarse en los programas de vigilancia 
epidemiológica de los factores de riesgo psicosocial y se exige la implantación de 
comités de convivencia, copaso, panorama de riesgos, diseño de estrategias para la 
intervención. 
Individuales: Características de Personalidad y vulnerabilidad al estrés. 
Además a nivel individual existen unos moderadores que pueden ser factores 
protectores o disparadores del riesgo, como el nivel de satisfacción y motivación, 
habilidades y aptitudes, nivel de formación y educación, nivel de autoestima, 
experiencias pasadas, edad, genero, estado de salud, ocupación y ajustes a la 
ocupación.  
Condiciones Internas de Trabajo:  
Condiciones ambientales: Riesgos físicos, químicos, biológicos. 
Condiciones de la tarea: Carga mental por apremio de tiempo, atención y 
concentración, complejidad y rapidez, variedad, minuciosidad, postura de trabajo, 
Contenido de la tarea: Conocimiento de la  tarea, definición de roles, nivel de 
responsabilidad. 
Características de la gestión: Estilo de liderazgo, manejo del cambio en la 
organización, evolución de desempeño, políticas de contratación y estabilidad, 
sistemas y condiciones de remuneración, planes de bienestar social planes de 
promoción y ascenso, planes de entrenamiento, posibilidades de participación. 
Condiciones del grupo social de trabajo: Cohesión del grupo, relaciones grupales y 
personales. 
Características de la Organización propiamente dicha: tecnología, iniciativa y 
autonomía, ritmo de trabajo, jornada de trabajo, sistemas de comunicación.  
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Condiciones Externas al Trabajo: Situación económica y educativa del grupo 
familiar Efecto del trabajo en el medio social y familiar situación política, económica y 
social de la localidad. Los posibles efectos por exposición a factores de riesgo 
psicosociales son: 
 A nivel organizacional: Deterioro de la producción y la calidad, alteración del 
clima de trabajo, ausentismo, rotación, accidentes y enfermedades.  
A nivel personal: Efectos fisiológicos psicológicos y mentales como malestares 
a nivel gastrointestinal, cardiovascular y osteomuscular. Frustración, angustia, 
ansiedad y depresión, disminución de la capacidad de atención, memoria y 
concentración. 
A nivel social y familiar: Posible aumento de consumo de alcohol, café, 
cigarrillos y medicamentos.  
Estrategia: Convenio Especial  
 Para obtener mayores beneficios de la caja de compensación se propone 
solicitar al asesor de colsubsidio un convenio de servicios especiales que se 
ajuste a las necesidades identificadas en el panorama de riesgos,   con tarifas 
exclusivas para los colaboradores de Cusezar encaminadas a ofrecer nuevas 
y mejores alternativas que permitan la prevención de riesgo psicosocial. 
 
 Solicitar carteleras para ubicar en la cafetería de la oficina p/pal y en los 
campamentos de cada proyecto para disponer de la información mensual de 
los servicios.  
 
 Realizar  actividades anuales de Integración brindada por la caja de 
compensación que busque fortalecer competencias corporativas como; 
Trabajo en equipo, orientación al logro, comunicación, liderazgo y 
negociación, entre otras.  
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 Programa de bienestar que nos ayudará a incrementar la utilización de los 
servicios por grupo familiar. 
 Divulgación a través de la feria de servicios, de medios impresos y de la 
intranet con la debida autorización y anterioridad  de las alianzas que ofrece la 
caja de compensación en beneficio de los colaboradores.   
 
6.3. Propuesta para estructurar el plan de bienestar en Cusezar S.A. Bogota. 
6.3.1. Objetivos Corporativos Cusezar S.A Bogotá  
 
La elaboración de la propuesta del Plan de Bienestar para la Compañía Cusezar S.A 
Bogotá está directamente relacionada con los Objetivos corporativos debido a que 
las actividades, capacitaciones, beneficios entre otras deben ir enfocadas a contribuir 
al cumplimiento de los mismos.   
Debe existir una coherencia y continua sinergia entre lo que quiere lograr la 
Compañía  junto con los colaboradores, con base en lo anterior surge la pertinencia 
de identificar y relacionar los objetivos actuales de  Cusezar S.A Bogotá. 
-Aumentar el % de cumplimiento de entrega de la vivienda en la fecha prometida 
 
-Incrementar la calidad de las viviendas entregadas 
 
-Contribuir con el mejoramiento del desempeño de los proveedores críticos 
 
-Asegurar la disponibilidad y la buena utilización de los recursos para garantizar una 
operación rentable y estable logrando un alto grado de satisfacción, haciendo las 
cosas bien desde la primera vez. 
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-Incrementar el grado de satisfacción de los clientes (internos y externos), basados 
en un ambiente de trabajo sano y agradable. 
6.3.2. Objetivo Plan de Bienestar 
 
El presente programa de bienestar laboral busca la satisfacción laboral de los 
colaboradores en Cusezar S.A Bogotá,  mediante las condiciones que favorezcan el 
desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de la calidad de vida tanto personal 
como familiar; así mismo  que reconozcan con facilidad los beneficios otorgados por 
formar parte de la organización, generando un mayor nivel de satisfacción e 
identificación del empleado con la Compañía.  
A través del Plan Anual de Bienestar en correspondencia con la 
responsabilidad social empresarial interna,  permite contribuir al cumplimiento 
efectivo de los objetivos de Cusezar, obteniendo  un talento humano comprometido y 
una imagen corporativa reconocida. 
 
6.3.2.1. Lealtad hacia la empresa 
 
Las áreas de Gestión Humana deben ser las encargadas de la optimización de la 
fuerza de trabajo, con el fin de contribuir al cumplimiento de los objetivos 
organizacionales, por tal razón deben velar por la generación de una cultura de 
lealtad por parte de los colaboradores hacia la empresa, para lo cual la Compañía 
debe diseñar actividades que logren sensibilizar a los colaboradores, lograr mayor 
empoderamiento y sentido de pertenencia hacia la Organización.  
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6.3.2.2. Retención de Talentos 
 
Al reconocer que los colaboradores son el elemento activo de la productividad 
organizacional se debe tener presente que cada uno cuenta con conocimientos, 
habilidades y aptitudes diferentes propios de los cargos desempeñados, por lo 
anterior las empresas están llamadas a adecuar sus procesos y establecer buenas 
prácticas para la retención de los mejores talentos.  
Cusezar S.A Bogotá cuenta con planes de desarrollo para lograr atraer y retener 
dentro de la compañía colaboradores con un alto potencial. Para tal fin parte una 
detección de necesidades con el fin de garantizar que los recursos que se van a 
invertir realmente cumpla con las expectativas de la alta gerencia, posteriormente 
diseñar planes y ejecutar los programas  realizando medición del impacto de los 
mismos.   
6.3.3. Responsables 
 
El área de Recursos humanos:   En la organización es de vital importancia ya que 
se encarga del bienestar de los colaboradores de la empresa y por tanto apoya al 
resultado efectivo de la misma.  
Director de Recursos humanos. Yukari Sawaki Rodriguez 
Caja de compensación  Familiar Colsubsidio  
Colsubsidio es una Corporación que implementa programas de 
responsabilidad social para los trabajadores, estos  programas están alineados con 
las áreas de recursos humanos en busca de mejorar la calidad de vida de la gente. 
De igual forma, crecen llevando bienestar a cada familia a través de su portafolio de 
servicios que satisface las necesidades básicas del núcleo familiar y que promueve 
el desarrollo integral del ser humano. 
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La capacidad y eficiencia productiva y administrativa,  el dinamismo, la calidad 
del servicio y la competitividad empresarial, son el esfuerzo, la dedicación, el 
compromiso y el profesionalismo de cada trabajador, así como su contribución a los 
logros del equipo de cada empresa, son la base y garantía del cumplimiento de los 
retos que deben superarse cada día. Colsubsidio (2012).  “Portafolio de Servicios. 
6.3.4. Cultura Organizacional 
 
Un tema que presenta gran importancia al momento de la elaboración de un 
Plan de Bienestar  es el de la Cultura Organizacional que se define como  un sistema 
de creencias, expectativas y valores una forma de interacción y relaciones, 
representativos de una organización.   
La cultura Organizacional se convierte en un camino favorable en la búsqueda 
de un balance vida trabajo, en Cusezar S.A. Bogotá se cuenta con un modelo 
organizacional que busca desarrollar al máximo el talento humano, para garantizar el 
crecimiento corporativo;  se genera un ambiente de trabajo de confianza, respeto y 
amabilidad, cuentan con  jefes que nos inspiran, guían y desarrollan, se promueve  y 
valora el aporte de ideas de todos los colaboradores, esto  permite que al interior de 
la Organización se tengan establecidos parámetros puntuales y que los 
colaboradores vayan encaminados al cumplimiento de los mismos, diferenciándola 
con respecto a otras Compañías que realizan la misma actividad económica, 
permitiendo de esta manera reconocimiento de marca y posicionamiento.  
 
 
 
 
 57 
 
ITEM NOMBRE DEL BENEFICIO DESCRIPCION DIRECCIONADO AL CUMPLIMIENTO DE:
FECHA DE 
EJECUCION 
Bodytech
Convenio Corporativo con precios especiales para Cusezar, 
la compañia asume el  50% de la mensualidad y  el 
colaborador asume el otro 50% . Las tarifas varian desde 
$20.000, $27.000. $32.0000 de acuerdo a la Sede y 
categoria a la que desee vincularse.
Incrementar el grado de satisfacción de clientes internos y 
externos basados en un ambiente de trabajo sano y 
agradable. Permanente
Emermedica
Servicio de emergencia mèdica en caso de sufrir accidentes 
propios o en el trabajo, se cuenta con la asistencia mèdica y 
traslado en ambulancia hacia la centro mèdico.
Incrementar el grado de satisfacción de los clientes
(internos y externos), basados en un ambiente de
trabajo sano y agradable Mensual
Programa Pausas Activas
Consiste en la utilización de variadas técnicas en períodos 
cortos (Máximo 10 minutos), durante la jornada laboral con el 
fin de activar la respiración, la circulación sanguínea y la 
energía corporal para prevenir desordenes psicofísicos 
causados por la fatiga física y mental y potencializar el 
funcionamiento cerebral incrementando la productividad y el 
rendimiento laboral.
Logro de resultados. Es el enfoque hacía el cumplimiento de 
objetivos y metas trazadas a corto, mediano y largo plazo, 
generando acciones de calidad que se entregan con 
puntulidad. Implica el generar planes de acción para mejorar 
los indicadores tanto de area como de organización. Diariamente
Convenio Vacuna VPH 
Tarifas especiales en vacunas del Virus del Papiloma 
Humano en Covenio con la Caja de Compensación Familiar 
Colsubsidio.
Incrementar el grado de satisfacción de los clientes
(internos y externos), basados en un ambiente de
trabajo sano y agradable Permanente
Brigada de Salud Antiestrés
Programas innovadores encaminados a motivar el potencial 
humano y reducir los niveles de estrés laboral, garantizando 
una mayor productividad en sus colaboradores.
Logro de resultados. Es el enfoque hacía el cumplimiento de 
objetivos y metas trazadas a corto, mediano y largo plazo, 
generando acciones de calidad que se entregan con 
puntulidad. Implica el generar planes de acción para mejorar 
los indicadores tanto de area como de organización. Semestralmente
Jornada de la Salud
Organizacion de diversas actividades tales como: 
Visiometrias, Examen de Seno, Profilaxis, Masajes, Limpieza 
Facial, Jornadas de Pilates, Gimnasia Mental, Sesion de 
Yoga, Charlas Varias.
Incrementar el grado de satisfacción de los clientes
(internos y externos), basados en un ambiente de
trabajo sano y agradable Semestralmente
Reconocimientos Académicos
Los colaboradores que culminen satisfactoriamente sus 
estudios, son tenidas en cuenta para promociones de cargo, 
nivelaciones salariales.
Conocimientos Técnicos: 
Son los conocimientos adquiridos por educación formal, 
informal o por experiencia con relación al cargo, área o 
proceso en el que se encuentra el colaborador. Permanente
Primas Extralegales
Incentivo extralegal económico que otorga la Compañía a los 
colaoradores de la Nómina Administrativa, pago semestral en 
Junio y en Diciembre equivalente a medio sueldo básico 
mensual a cada colaborador.**
Logro de resultados. Es el enfoque hacía el cumplimiento de 
objetivos y metas trazadas a corto, mediano y largo plazo, 
generando acciones de calidad que se entregan con 
puntulidad. Implica el generar planes de acción para mejorar 
los indicadores tanto de area como de organización. Semestralmente
Convocatorias Internas De acuerdo al desarrollo y desempeño del colaborador. **
Innovacion: Capacidad para proponer y aplicar soluciones y/o 
alternativas novedosas e imaginativas para el mejoramiento 
de procesos y estrategias. 
Permanente
Servicio interno de cafetería
En procura de un mayor bienestar de los colaboradores, la 
Compañía ofrece diariamente el servicio de cafeteria como un 
elemento facilitador del desempeño en el día a día laboral. Se 
despio diariamente de café, agua aromática y gaseosas para 
su consumo. La empresa tiene a disposición de los 
colaboradores el servicio de horno microondas. 
Servicio al cliente interno y externo: Es la disposición para 
realizar el trabajo con base en el conocimiento de las 
necesidades y expectativas manifiestas y tácitas de los 
clientes externos e internos, reflejando un trato amable y 
cordial, interés por la persona y por la solución a sus 
problemas. Permanente
Celulares
De acuerdo al cargo los colaboradores cuentan con Plan 
Corporativo 
Servicio al cliente interno y externo: Es la disposición para 
realizar el trabajo con base en el conocimiento de las 
necesidades y expectativas manifiestas y tácitas de los 
clientes externos e internos, reflejando un trato amable y 
cordial, interés por la persona y por la solución a sus 
problemas. Permanente
Parqueadero
De acuerdo al cargo de los colaboradores cuenta con el 
beneficio de Parqueadero durante toda la semana. 
Incrementar el grado de satisfacción de clientes internos y 
externos basados en un ambiente de trabajo sano y 
agradable. Permanente
NOMBRE DEL BENEFICIO DESCRIPCION DIRECCIONADO AL CUMPLIMIENTO DE:
FECHA DE 
EJECUCION 
Opción de Prestamos (libranzas) con 
entidades financieras Convenio con Davivienda con tasas preferenciales. 
Servicio al cliente interno y externo: Es la disposición para 
realizar el trabajo con base en el conocimiento de las 
necesidades y expectativas manifiestas y tácitas de los 
clientes externos e internos, reflejando un trato amable y 
cordial, interés por la persona y por la solución a sus 
problemas. Permanente
Apoyo para la compra de vivienda
De acuerdo a la evaluación de desempeño, se otorga un 
descuento del 2% del valor de la Vivienda, se debe cotar con 
minimo dos años de anitguedad. 
Incrementar el grado de satisfacción de clientes internos y 
externos basados en un ambiente de trabajo sano y 
agradable. Permanente
Adquisición de vehiculo, moto CUSEZAR
Plan Exequial 
Por convenio empresarial el colaborador puede afiliarse con 
tarfias especiales a los planes integrales y preferenciales de 
servicios exequiales, los descuentos son realizados por 
Nómina.
Incrementar el grado de satisfacción de los clientes
(internos y externos), basados en un ambiente de
trabajo sano y agradable Mensual
Auxilio Funerario
Por el fallecimiento de un miembro del grupo familiar conyuge, 
hijos, padres y hermanos se enviará una corona, el valor 
asignado corresponderá de acuerdo al cargo del colaborador, 
varia desde $80.000 a $150.000. Adicionalmente  En 
convenio con la Fundación Comunidad los Sotalites se 
enviará un presente con la xxxxxxxx**
Servicio al cliente interno y externo: Es la disposición para 
realizar el trabajo con base en el conocimiento de las 
necesidades y expectativas manifiestas y tácitas de los 
clientes externos e internos, reflejando un trato amable y 
cordial, interés por la persona y por la solución a sus 
problemas. Permanente
Licencia Remunerada por Matrimonio
Licencia Remunerada de un (1) día calendario, y un auxilio 
económico que va desde $250.000 hasta $400.000.**
Servicio al cliente interno y externo: Es la disposición para 
realizar el trabajo con base en el conocimiento de las 
necesidades y expectativas manifiestas y tácitas de los 
clientes externos e internos, reflejando un trato amable y 
cordial, interés por la persona y por la solución a sus 
problemas. Permanente
Auxilio por Maternidad o Paternidad
Se otorga Bono por el nacimiento de cada hijo,el valor es 
asignado de acuerdo al Nivel del Cargo desde $80.000 hasta 
$100.000.**
Servicio al cliente interno y externo: Es la disposición para 
realizar el trabajo con base en el conocimiento de las 
necesidades y expectativas manifiestas y tácitas de los 
clientes externos e internos, reflejando un trato amable y 
cordial, interés por la persona y por la solución a sus 
problemas. Permanente
Obsequio Fin de Año 
Se entrega a cada colaborador una ancheta con productos de 
la canasta familiar,buscando lograr integración familiar. 
Incrementar el grado de satisfacción de los clientes
(internos y externos), basados en un ambiente de
trabajo sano y agradable Anual
Dia del vendedor
Cumpleaños
Dia de la Familia
Dia de los Niños
Dia de la Secretaria
Día de la  Madre 
Día del Padre
Certificaciones Técnicas CUSEZAR
Estudios de Diplomados y Posgrados
Auxilio educativo tomado a través de la Caja de 
Compensación Familiar
Conocimientos Técnicos: 
Son los conocimientos adquiridos por educación formal, 
informal o por experiencia con relación al cargo, área o 
proceso en el que se encuentra el colaborador. Permanente
Talleres de Capacitacion Realización de talleres CUSEZAR..
SALUD
Ser cuidaddosos del ambiente físico 
de trabajo al igual que por la salud 
de los colaboradores.
RECONOCIMIENTOS POR MERITOS
Las oportunidades de desarrollo 
están basadas en los méritos 
propios de cada individuo y en su 
desempeño.
BIENESTAR PERSONAL Y 
FAMILIAR
CAPACITACION Y FORMACION 
Planes de formación enfocados en 
mejorar las habilidades técnicas, 
gerenciales y personales de los 
colaboradores. 
PROPUESTA PLAN DE BIENESTAR 
...CUSEZAR S.A. BOGOTA Y COLSUBSIDIO MÁS Y MEJORES BENEFICIOS..
Realización de diversas actividades y celebraciones 
especiales. 
Trabajo en equipo:
Es la capacidad de trabajar conjuntamente con el equipo de 
trabajo y con otras áreas de la organización en pro de la 
consecución de metas y logros compartidos. Permanente
DIAS ESPECIALES
5. Recursos Humanos analizará la información de la solicitud y tendrá plena autonomia para verificar su veracidad.
6. Los beneficios o auxilios aquí consignados se hacen extensivos a los colaboradores que tengan suscrito un contrato.
Los beneficios o auxilios consignados en este documento son otorgados a los colaboradores en forma extralegal por Cusezar S.A., por mera liberalidad de la misma. Por tanto, en ningún momento serán consideradas como 
Los beneficios o auxilios consignados en este documento podran ser actualizados, modificados, suspendidos o suprimidos unilateralmente por Cusezar S.A., sin necesidad de previo aviso y cuando así se estime de su parte 
**El otorgamiento de estos Beneficios esta sujeto al cunplimiento de lo siguiente:
4. Para los auxilios económicos el colaborador deberá presentar posterior al evento la factura de compra para lo cual fue asignado el dinero.
1. Cargo  Nivel: Directivo, Profesionales, Mandos Medios, Asistenciales.
3. Resultados Evaluación de Gestión del Desempeño debe ser mayor al 80%.
2. Antigüedad:  Mayor a seis meses.
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CONCLUSIONES 
  La RSE se ha convertido en una ventaja competitiva como mecanismo de 
reconocimiento y posicionamiento para las compañías y su integración en las 
operaciones se ha vuelto cada vez más voluntario; por ello la idea de implementar un 
plan de Bienestar  le permitirá a la empresa cumplir con un concepto ético desde la 
dimensión interna dando a conocer las ventajas que tiene como empleador, 
estableciendo y  manteniendo mejores relaciones con todos los stakeholders 
generando un balance entre  vida-trabajo  que contribuye al desarrollo económico de 
la misma.   
Los administradores constituyen un grupo de liderazgo en la RSE  porque 
asumen con responsabilidad las decisiones del bien común, por ello se hace 
necesario conocer el entorno laboral y el ambiente de trabajo en el que se 
desempeñan los colaboradores y brindar bienestar es un factor de crucial 
importancia para que en la organización exista un ambiente de trabajo ameno para 
obtener resultados positivos y utilidades dentro de la compañía. Así mismo mejorar la 
calidad de vida y la de  sus familias ayuda a obtener mayor productividad y aumentar 
beneficios lo cual se convierte en una relación gana-gana.  
Como resultado de la elaboración del plan de bienestar se evidencia por parte 
de la compañía el interés  por realizar  la implementación de este proyecto de grado. 
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TABLA DE ANEXOS 
1. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral 
2. Formato evaluación de desempeño por competencias 
3. Formato plan de desarrollo  
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Nombre del Colaborador:  
Cargo del Colaborador:  
Nombre del Jefe Inmediato:
Cargo del Jefe Inmediato:  
Fecha de Evaluación: 
Tipo de Evaluación:
 1. ____  Autoevaluación              2. ____  Evaluación del Jefe % D.C 0%
PERFIL CALIFICACIÓN BRECHA
CONOCIMIENTOS TÉCNICOS 1 0 1
Nivel 4: Nivel Experto en el que se cuenta con conocimientos técnicos profundos y especializados que se reflejan la 
consecución de logros superiores a los esperados.
Nivel 3: Nivel superior en el que se cuenta con conocimientos técnicos profundos que se reflejan en una excelente gestión 
de las funciones del cargo.
Nivel 2: Nivel Intermedio en el que se cuenta con conocimientos técnicos suficientes para desempeñar las funciones del 
cargo de manera adecuada.
Nivel 1: Nivel Inicial en el que se cuenta con conocimientos técnicos básicos para desempeñar las funciones del cargo y las 
tareas que le son asignadas. 1
PERFIL CALIFICACIÓN BRECHA
SERVICIO AL CLIENTE INTERNO Y/O EXTERNO 4 0 4
Nivel 4.Mantiene relaciones con clientes internos y externos a largo plazo logrando la fidelización de los mismos porque 
adicional a la relación laboral se establece una conexión relacional que hacen que prefieran que usted los atienda y hace que  
prefieran a Cusezar. Es un ejemplo dentro de la organización de servicio y un modelo a seguir dentro de la empresa en lo 
referente a ayudar y satisfacer las necesidades actuales y futuras, explícitas e implícitas. 4
Nivel 3. Supera las expectativas de los clientes  indagando incluso por las necesidades y expectativas no manifiestas por el 
cliente interno y externo, porque se esfuerza por conocerlos y mantener relaciones cordiales y duraderas. Se asegura de 
comprender no solo los requerimientos e inquietudes sino de comprender al cliente. Cierra los ciclos de servicio  e indaga 
con el cliente por el nivel de satisfacción preocupándose por lograr la entrega de soluciones efectivas y acuerdos gana-gana.
Nivel 2. Ayuda, apoya y tiene total disponibilidad (actitud, tiempo, espacio) para servir a los clientes internos y externos, con 
el fin no solo de satisfacer sus pedidos  sino de comprender sus necesidades. Hace seguimiento con el fin de cerrar los 
ciclos de servicio. Genera impacto en el cliente por la seguridad que proyecta, los conocimientos que evidencia, reflejando la 
imagen CUSEZAR con su buena presentación personal. 
Nivel 1. Actúa a partir de los pedidos de los clientes internos y externos ofreciendo respuestas estándar a sus necesidades. 
Da respuestas a los requerimientos del cliente procurando mantener un trato amable y cordial. Refleja la imagen CUSEZAR 
con su presentación personal.
LOGRO DE RESULTADOS 3 0 3
Nivel 4. Se le reconoce en la organización por ser un modelo de disciplina, que se auto dirige y que logra resultados 
superiores a los esperados. Se preocupa no solo por indicadores de procesos, sino por el logro de resultados 
organizacionales. No requiere supervisión. Cumplimiento de Indicadores mayor al 90%
Nivel 3. Cumple de manera autónoma y puntual, con los procesos y responsabilidades de su cargo haciendo entregas de alto
nivel de calidad que lo hacen lograr un excelente desempeño. Se preocupa por mejorar constantemente y generar planes de
acción que mejoren no solo los indicadores de su área sino de procesos. Requiere un nivel mínimo (muy pocas veces) de
supervisión.  Cumplimiento de Indicadores  80%- 90% 3
Nivel 2. Cumple con los procesos y responsabilidades de su cargo de manera puntual y con calidad preocupándose por
generar planes de acción que mejoren los indicadores de gestión del área. Requiere un nivel medio de supervisión (en
algunas ocasiones) Cumplimiento de Indicadores  51% a 79%
Nivel 1. Cumple con los procesos y responsabilidades de su cargo teniendo como referencia los objetivos que le son fijados.
Requiere supervisión constante e instrucciones específicas para las entregas y cumplimiento de tareas. Cumplimiento de
Indicadores  0 a 50%
INNOVACIÓN 1 0 1
Nivel 4. Se le reconoce por ser una persona innovadora. Genera productos, servicios, herramientas novedosas que no 
existían anteriormente. Sus ideas creativas generan un impacto en los objetivos estratégicos de la empresa y han 
generado eficiencias significativas en los indicadores de la organización. (Innovación Radical) 
Nivel 3. Es una persona que  migra a mejores prácticas observadas o aprendidas en otros ambientes (empresas, espacios 
académicos, libros, artículos) logrando su implementación efectiva. Se preocupa constantemente por mejorar los indicadores 
de gestión y generar planes de acción que optimicen los procesos. (Innovación Incremental)
Nivel 2. Es una persona participativa, proactiva (que se anticipa, prevé y planea) y recursiva que aporta y aplica ideas para 
mejorar el área encontrando soluciones prácticas y eficientes para resolver problemas. 
Nivel 1. Es una persona participativa que aporta ideas para mejorar el área que encuentra soluciones prácticas para resolver 
los problemas. 1
TRABAJO EN EQUIPO 3 0 3
Nivel 4. Actúa para desarrollar un ambiente de trabajo cordial y de colaboración no solo con su equipo de trabajo sino con 
otras áreas de la empresa. Solicita opiniones a otros y mantiene una actitud abierta ante diferentes puntos de vista. Valora las 
ideas y experiencias de los demás interesándose por aprender de sus líderes, pares y colaboradores. Es capaz de resolver los 
conflictos que se le presentan en el equipo y con las áreas. Piensa siempre en el logro conjunto de resultados de 
organización.
Nivel 3. Es una persona que colabora no solo con su equipo de trabajo sino con otras áreas de la empresa manteniendo 
relaciones cálidas y cordiales. Se enriquece de las opiniones de su equipo y de otras áreas y se muestra abierto a sus 
sugerencias y observaciones. Piensa siempre en el logro conjunto de resultados de proceso. 3
Nivel 2. Es una persona que colabora con su equipo de trabajo integrándose con él para llevar a cabo lo procesos y generar 
resultados conjuntos. Se enriquece de las opiniones de su equipo y se muestra abierto a sus sugerencias y observaciones.  
Piensa siempre en el logro conjunto de resultados de área.
Nivel 1. Coopera con su equipo y realiza la parte del trabajo que le corresponde. Comparte información y mantiene 
informado a su grupo de los temas considera son de su interés y se relacionan con su cargo.
12 0 12
 
Observaciones Adicionales:  
Actualmente me encuentro cursando una maestria en el area de construcción de que manera afecta eso mi pocicionamiento 
dentro de la organización. Habra algun tipo de alicientes para las personas que estemos cursando o deseen cursar estudios 
superiores, algun tipo de apoyo.
Firma del Colaborador 
Firma del Jefe 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  POR COMPETENCIAS / SERVICIO AL CLIENTE
 
 76 
 
Nombre del Colaborador: 
Cargo del Colaborador: 
Fecha de Implementación Fecha de Seguimiento
1
2
3
4
1
2
3
Indicador actual:
Meta para el 2012: 
Indicador actual:
Meta para el 2012: 
Indicador actual:
Meta para el 2012: 
Cómo puedo darme cuenta que estoy mejorando?
1
2
3
4
Qué voy a hacer para mejorar mi desempeño?
Qué apoyos requiero de mi jefe y de Recursos Humanos?
Meta o Indicador: Cómo puedo darme cuenta que estoy mejorando?
Fecha: 
PLAN DE DESARROLLO / EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
 
